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En cumplimiento a las exigencias formales de la Universidad César Vallejo, presento 
a consideración de la escuela de post grado la investigación titulada: 
“Clima organizacional y motivación laboral de los trabajadores de la Municipalidad de 
Los Olivos - 2016” 
 
Dirigido a la obtención del Grado Académico de Magister en Gestión pública. 
Esta investigación observacional, cuantitativa constituye la culminación de los 
esfuerzos de los estudios de maestría. Considero que los resultados alcanzados van 
a contribuir a tomar medidas correctivas que favorezcan a la mejora de la institución. 
La investigación se inicia con la introducción, en la primera parte se describe el 
problema de investigación, justificación y el objetivo , la segunda parte  contiene 
antecedentes y el marco referencial , la tercera parte señala la hipótesis que nos dan 
el punto de partida a este trabajo, la cuarta parte se denomina marco metodológico, 
la quinta describe los resultados, en la sexta sección presentamos la discusión,  
conclusiones y las recomendaciones, por último  en la séptima parte las referencias 
bibliográficas y los apéndices. 
 
El objetivo de la tesis es determinar el clima organizacional y motivación laboral de 
los trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos – 2016 
 
Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea tomada en cuenta 
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La investigación realizada tuvo como problema  general ¿Cuál es la relación que 
existe entre el clima organizacional y motivación laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-2016? el objetivo general fue investigar la relación 
entre el clima organizacional y motivación laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos- 2016. 
 
El estudio fue de enfoque cuantitativo, el diseño de la investigación fue de 
tipo no experimental, corte transversal y correlacional, ya que no se manipuló ni 
se sometió a prueba las variables de estudio. La Población compuesta por 125 
trabajadores de la parte administrativa  y  la muestra que estuvo constituida por 
las respuestas de 95 servidores públicos que laboran en la Municipalidad de Los 
Olivos durante el periodo del 2016.  
 
Los resultados evidencian que en el procesamiento estadístico se obtuvo 
como resultado de significancia (bilateral) de 0,000, esto indica que la relación 
entre ambas variables fue significativa por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis de investigación. Se determinó que los encuestados 
consideran  que el clima organizacional es de 45.26%, y la motivación laboral es 
de 38.95%. En cuanto a clima organizacional, se evidencio en la municipalidad un 
mayor nivel de servidores públicos que están de acuerdo con el  entorno de 
trabajo. 
 











The main problem of the investigation: What is the relationship between 
organizational climate and labor motivation of employees from Los Olivos City Hall 
– 2016? The main objective was to investigate the relationship between 
organizational climate and labor motivation of employees from Los Olivos City Hall 
– 2016 
 
The study is a quantitative approach. The research design was non-
experimental: Cross-section and correlational, since the study variables were not 
manipulated or tested. The population consists in 125 employees from 
administrative size and the sample was constituted by 95 public servants 
responses who work in Los Olivos City Hall during the 2016 period. 
 
The results show that the statistics processing was obtained as a result of 
significance (bilateral) of 0,000. These indicates that relationship between both 
variables are significant therefore, the null hypothesis is rejected and the research 
hypothesis is accepted. It was determined that respondents consider that 
organizational climate is 45,26% and labor motivation is 38,95%. In terms of 
organizational climate, it is evident in the City Hall there is a higher level of public 
servants who agree with the working environment. 
 
 









































Para esta investigación se consideró los siguientes antecedentes: 
Antecedentes internacionales 
Escobar y Hernández (2004), trabajaron en una investigación que lleva por 
nombre: “Percepción del clima organizacional en los trabajadores de la contraloría 
municipal de Maracaibo- Colombia”. El trabajo está orientado a medir y evaluar 
diversos aspectos, dimensiones o componentes del fenómeno a investigar. La 
población utilizada para la investigación, estuvo conformada por 112 trabajadores, 
de la contraloría municipal de Maracaibo, las características de estos sujetos 
fueron las siguientes: 44 personas del sexo masculino, 68 personas del sexo 
femenino, con edades comprendidas entre 18 y 69 años, y con un estimado de 1 
a 20 años de experiencia en la institución. Para la recolección de la información 
sobre la variable de percepción del clima organizacional, se seleccionó como 
instrumento de medición el cuestionario auto-administrado diseñado por Cangas y 
Labarca (1997). La investigación arrojó como resultado, que la percepción global 
del clima organizacional hubo prevalencia del nivel intermedio positiva, debido a 
que la mayor distribución de los sujetos se agruparon en esa categoría (56,8%). 
Como conclusión, se obtuvo una percepción positiva en el clima organizacional. 
 
 
Asimismo Rodríguez , Retamal Lizana y Cornejo (2008) en su tesis titulada 
: “Clima y satisfacción como predictores del desempeño: evaluación en una 
empresa pública chilena”, tuvo como objetivo identificar la relación entre clima 
organizacional, satisfacción laboral y desempeño organizacional en los 
trabajadores del Servicio Agrícola Ganadero (SAG) de la Región del Maule, Chile. 
Este estudio utilizó una metodología mixta que consistió en la aplicación de 
cuestionarios y entrevistas a través de focus group. Para el estudio de la 
satisfacción laboral utilizaron el JDI, a fin de medir la satisfacción laboral con sus 
cinco dimensiones, y el cuestionario JIG para medir la satisfacción laboral en 
general. Las encuestas se aplicaron a 96 trabajadores del SAG, el 56.3% 
hombres y el 43.7% mujeres, con promedio de edad 41.5 años. En el focus 





Los resultados de este estudio evidenciaron que existe una relación positiva y 
significativa  entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. Asimismo, el 
desempeño general correlacionó significativamente con la satisfacción laboral. 
También analizaron la satisfacción laboral y el clima organizacional como 
predictores del desempeño. Ambos modelos de manera independiente dieron 
resultados significativos, pero en conjunto los resultados son mejores, por lo que 
se concluye que tanto el clima como la satisfacción laboral son predictores 
significativos del desempeño organizacional. Por último, los resultaron 
demostraron que la satisfacción general resulta ser un predictor significativo del 
rendimiento y la productividad, mientras que el clima general resulta ser un 




De igual manera Pérez (2001) en su tesis “ Condicionantes Socio laborales 
de los empleados públicos: Motivación y Satisfacción Laboral en la administración 
regional extremeña – España”, realiza un diagnostico poniendo a prueba el marco 
teórico concerniente a la motivación y satisfacción laboral. Se realizó encuestas a 
un total de 1625 empleados públicos de una población de 2320 empleados de la 
junta de Extremadura. Los cuestionarios fueron preparados para dar respuesta al 
marco teórico de motivación en cuanto a las teorías de contenido como de 
proceso. Se realizo un análisis empírico de las estadísticas obtenidas, de manera 
que se establecieron una serie de conclusiones con respecto a la problemática 
descrita por el autor. Una de las principales conclusiones del estudio relacionados 
con el presente trabajo de investigación obstáculos para el correcto 
funcionamiento de la administración. Además, la falta de estructuración 
organizativa determina la productividad de los empleados reduciendo el ritmo de 
trabajo. Asimismo en un contexto burocratizado los empleados se inclinan a 
desempeñar puestos que indican una menos responsabilidad. Otra de las 
conclusiones es que los trabajadores conceden gran importancia al 






Así también la investigación de Garza (2010) en su trabajo de investigación 
titulada : “ Clima organizacional en la dirección general de ejecución de sanciones 
de la secretaria de seguridad publica en Tamapaulinas – México”. El objetivo de 
estudio fue analizar el clima organizacional en la dirección generalde ejecución de 
sanciones de la secretaria de seguridad publica, proponiendo recomendaciones 
que contribuyan a mayor la percepción que los empleados de esta dirección tiene 
sobre el clima organizacional que prevalece en su área de trabajo. La muestra 
estuvo conformada por 93 trabajadores. Se llegó a la conclusión que el ambiente 
de trabajo que se experimenta en la unidad de análisis en términos generales es 
neutral, ya que el 62.5% de la media percibida en las dimensiones evaluadas se 
encontraron en autonomía, trabajo en equipo, sueldos y salarios, capitalizaciones 
y desarrollo. 
 
Antecedentes Nacionales  
Para esta investigación se consideró los siguientes antecedentes: 
Barnet (2012) en la tesis titulada “Análisis de los factores motivacionales de los 
funcionarios del sector bancario peruano “tiene como objetivo determinar los 
factores motivacionales de los trabajadores del sector bancario peruano o de 
banca múltiple. Se trata de un estudio cuantitativo descriptivo, transversal  no 
experimental que emplea como instrumentos de investigación el cuestionario de 
motivación para el trabajo elaborado por Toro (1922), el cual mide 15 factores 
motivacionales. Dicha investigación se enmarca en lo desarrollado por Fernando 
Toro en su modelo teórico de motivación, el cual integra la teoría existente de 
motivación en el trabajo. La muestra utilizada en la investigación es de 168 
funcionarios de la ciudad de Lima de los cuatro bancos más importantes. La 
conclusión principal de la presente tesis es que los factores motivacionales son el 
reconocimiento y la promoción para lograr el óptimo desempeño del funcionario 
bancario  peruano. 
 
 
Asimismo Janto (2014) investigo sobre clima organizacional y motivación 





investigación es de tipo básica, a nivel descriptivo correlacional, presenta un 
diseño no experimental, transversal, la población de estudio estuvo constituido por 
268 trabajadores, cuya muestra aleatoria proporcional fue de 150 trabajadores. 
Para la prueba de hipótesis, se aplicó spearman con un nivel de confianza de 
95%, se concluyó que existe relación significativa entre el clima organizacional y 
la motivación laboral  trabajadores de la sede central del ministerio. 
 
Del mismo modo, Bonilla (2011), investigo el “Clima Organizacional y el 
desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad 
Distrital de Yauli - Huancavelica,2011” su desarrollo se centra que el clima 
organizacional se entiende como las percepciones compartidas por los 
trabajadores respecto al trabajo, al ambiente físico en que se desarrollan las 
actividades laborales, las relaciones interpersonales que tienen lugar en el 
entorno y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo. La 
importancia del conocimiento del clima organizacional se basa en la influencia que 
este ejerce sobre el comportamiento de los trabajadores, siendo fundamental su 
diagnóstico para el diseño de instrumentos de gestión Institucional. Es evidente 
que la existencia de un adecuado u óptimo Clima Organizacional repercutirá 
positivamente en el desempeño del trabajador y de la Institución en general. 
Concluye que Cada organización posee, su propia cultura, tradiciones, normas, 
lenguaje, estilos de liderazgo, símbolos, que generan climas de trabajos propios 
de ellas; es por ello que difícilmente las organizaciones reflejaran culturas 
idénticas, estas últimas son: “Tan particulares como huellas digitales”. Las 
organizaciones tienen su propia identidad. Por lo cual diremos que la relación 
entre Clima Organizacional y Desempeño Laboral depende de cada organización. 
 
De igual manera, Sotomayor (2012) con su trabajo de investigación titulada 
“Relación del clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de 
la sede central del Gobierno Regional de Moquegua 2012 “.El propósito del 
estudio consistió en determinar los niveles de clima organizacional y de 
satisfacción laboral así como la relación entre ambas variables. La muestra estuvo 
conformada por 109 trabajadores administrativos que ha constituido la unidad de 





medio de clima organizacional y del nivel medio de satisfacción laboral así como 
una alta relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 
trabajadores de la Sede central del gobierno regional de Moquegua. Resalta la 
necesidad de propiciar un adecuado clima organizacional con el objetivo de que 
los trabajadores se sientan motivados, valorados y que afiancen su compromiso 
con su trabajo y la institución para el desarrollo de sus actividades.   
 
 
1.2 Fundamentación científica  
 
Primera variable: Clima organizacional 
Definiciones de Clima Organizacional  
 
Las definiciones de clima organizacional se describen en función de los modelos y 
métodos de medición adoptados por los autores e investigadores que se han 
ocupado del tema, como son: 
 
Según Litwin y Stringer (1968) estableció que “el clima es un conjunto de 
propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas 
percibidas directas o indirectamente por los trabajadores que vive y trabaja en 
dicho entorno y que influye en su comportamiento y motivación”. (p.87). 
 
El clima organizacional, según Chiavenato (2002) “la atmósfera psicológica 
que rodea al ambiente existente entre los miembros de la organización” (p.44). Es 
así, que el clima organizacional está ligado estrechamente  al grado de motivación 
de los trabajadores, y es favorable cuando proporciona beneficios, tales como 
desempeño y satisfacción en el trabajo. 
 
Para Concalves  (1999) citado por Caligiore y Díaz (2003) “es un 





términos de estructuras organizacionales, tamaño de la organización, modos de 
comunicación. Estilos de liderazgo de la dirección, entre otros”. (p. 645) 
Es por eso que toda organización requiere contar con un buen clima 
organizacional, que sea capaz de interactuar con el entorno, que inducen 
determinados comportamientos en los trabajadores, los cuales impactan en el 
desempeño. 
 
  Por otra parte Rodríguez (2001) “ son las percepciones compartidas por los 
miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que este 
se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en tomo a él y las diversas 
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”(p.159) 
La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de 
un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, 
sino que dependen de las percepciones que tenga el trabajador. 
 
Según García (2009) como la percepción y apreciación de los empleados 
con relación a los aspectos estructurales (procesos y procedimientos), las 
relaciones entre las personas y el ambiente físico (infraestructura y elementos de 
trabajo), que afectan las relaciones e inciden en las reacciones del 
comportamiento de los empleados, tanto positivamente como negativamente, y 
por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la organización 
(p.48). 
Podemos resaltar la gran importancia de los aspectos estructurales y del 
ambiente físico como elemento que afecta las relaciones de trabajo. Los factores 
dependen de la organización, y así se interpreta que es el clima organizacional el 
que influye a los trabajadores.  La importancia de esta información es que el 
Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a 
través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los 
niveles de motivación laboral y rendimiento profesional. 
 
Así mismo Tagiuri y Litwin (1968)  citado por Denison (1991) el clima 
organizacional es una cualidad relativamente permanente del ambiente interno de 





comportamiento y (c) se puede describir en función de los valores de un conjunto 
particular de características( o actitudes) de la organización (p.23). 
 
Podemos decir que el clima organizacional puede ayudar o impedir el 
cumplimiento de las metas de la organización, ya que influye en la conducta y el 
desempeño de los trabajadores de dichas instituciones. Por tanto, la 
consideración de clima como beneficioso o perjudicial por parte de los integrantes 
de la organización, dependerá en gran medida de las percepciones que realicen 
los miembros de la misma, para así lograr un clima organizacional adecuada con 
motivación de los mismos trabajadores para su buena labor. 
 
Un buen clima organizacional puede reducir la rotación y el ausentismo de 
los trabajadores, bajando el número de accidentes y de gastos. Las 
investigaciones del clima organizacional sirven para identificar problemas, mejorar 
la planeación, organización, etc. 
Bases teóricas  
Teoría del Clima organizacional de Likert 
La teoría del clima organizacional de Likert citado por Brunet (1999) establecio 
que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del 
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos 
perciben, por lo tanto se afirma que la reacción estará determinada por la 
percepción. 
Likert estableció tres tipos de variable: 
Variables causales:   
Son las variables independientes de las que dependen el desarrollo de los hechos 
y los resultados obtenidos por la organización. Incluyen sólo aquéllas variables 
controlables por la administración, como pueden ser: estructura organizacional, 
políticas, decisiones, estilos de liderazgo, habilidades y conductas. 





Reflejan el clima interno de la organización. Afectan las relaciones 
interpersonales, la comunicación y la toma de decisiones. Entre las más 
importantes están: el desempeño, lealtades, actitudes, percepciones y 
motivaciones. 
Variables de resultados finales:  
Son los resultados que alcanza la organización por sus actividades; son las 
variables dependientes, tales como productividad, servicio, nivel de costos, 
calidad y utilidades. 
La interacción de estas variables trae como consecuencia la determinación de dos 
grandes tipos de clima organizacional: 
 Sistema 1. Autoritarismo explotador: 
Es un sistema administrativo autocrático y fuerte, coercitivo y notoriamente 
arbitrario que controla todo lo que ocurre dentro de la organización. Es el sistema 
más duro y cerrado. 
Sistema 2. Autoritarismo paternalista: 
Se caracteriza porque existe confianza entre la dirección y sus subordinados, se 
utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivación para los 
trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control. 
Sistema 3. Consultivo: 
Se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus subordinados, se 
les es permitido a los empleados tomar decisiones específicas, se busca 
satisfacer necesidades de estima, existe interacción entre ambas partes existe la 
delegación. 
Sistema 4. Participativo 
Existe la plena confianza en los empleados por parte de la dirección, la toma de 
decisiones persigue la integración de todos los niveles, la comunicación fluye de 
forma vertical-horizontal-ascendente-descendente. 






Según Litwin y Stringer(1968), citados por Fernández y Gurley, (2003) 
establecio que las estructuras “Destaca las vías formales que se encuentran 
presentes en una organización y enfoca el sentimiento que tienen los empleados 
acerca de las reglas, regulaciones, procedimientos y restricciones en el 
grupo”(p.32) 
 
Según Stoner (1996) la estructura organizacional se refiere a la forma en 
que se dividen, agrupan y coordinan las actividades de la organización en cuanto 
a las relaciones entre los gerentes y los empleados. Los departamentos de una 
organización se pueden estructurar, formalmente en tres formas básicas, por 
función, producto/ mercado o en forma de matriz (p.361). 
 
Cada organización debe tener una manera eficaz de organizarse de 
acuerdo a su función, para así puedan trabajar independientemente una de las 
otras, dando lugar  de poder trabajar eficazmente, con la finalidad de lograr sus 
metas como organización. 
Así mismo Robbins (2013) Una estructura organizacional define la manera 
en que las actividades del puesto de trabajo se dividen, agrupan y coordinan 
formalmente. Los gerentes tienen que considerar seis elementos fundamentales 
cuando diseñan la estructura de la organización: especialización en el trabajo, 
departamentalización, cadena de mando, extensión de control, centralización y 
descentralización, y formalización (p.480). 
Según Hernández (1989) citado por Vásquez y Guadarrama (2001) la estructura 
es la percepción que tienen los individuos acerca de las tareas que realizan de la 
manera en que está diseñado el contenido y estructura de los puestos, si conocen 
las tareas, si estas les satisfacen, si les permite usar sus habilidades, así como la 
percepción que tienen acerca de los reglamentos, procedimientos, normas, 






En la estructura organizacional podemos decir que en las actividades de los 
puestos de trabajo es muy importante ya que nos permite un orden formal para 
cada función, tareas que al realizar utilizan sus habilidades  para el trabajo que 
desempeñan.  
Responsabilidad: 
Según Litwin y Stringer(1968), citados por Fernández y Gurley, (2003) estableció 
que es un “Sentimiento que tiene el individuo de ser su propio jefe, tener un gran 
compromiso con el trabajo a realizar, tomar decisiones por sí solo y la idea de 
autonomía en la toma de decisiones y responsabilidades”.(p.32). 
 
Según Badawy (2007)  es la responsabilidad del líder el proveer apoyo y 
desarrollo de la fuerza laboral; que es la responsabilidad de los empleados el 
tomar oportunidades provistas y construir su carrera en base a lo establecido. 
Asimismo, los líderes orientados al logro de objetivos están comprometidos con el 
trabajo y en alcanzar las metas, pero a su vez deben estar también involucrados 
en promover la responsabilidad individual de manera que la organización pueda 
alcanzar sus metas (p.56). 
 
Según McGregor (1960) citado por Chiavenato (2001) de legar las 
decisiones a los niveles inferiores de la organización, para permitir que todas las 
personas se involucren en las actividades, elijan los caminos que consideren 
mejores y asuman las responsabilidades por las consecuencias; y de esta 
manera, satisfagan sus necesidades individuales más elevadas, relacionadas con 
la autorrealización.(p.283). La responsabilidad es el cumplimiento de las 
obligaciones donde el líder provee apoyo y desarrollo a la fuerza laboral, donde 
todas las personas de la entidad se involucren en las actividades para el 







Según Litwin y Stringer(1968), citados por Fernández y Gurley, (2003) estableció 
que la recompensa “es la percepción que tiene un individuo de ser recompensado 
por un trabajo bien hecho. En este caso la organización utiliza más el premio que 
el castigo”(p.32) 
Según Downey (1975) la recompensa es el sentimiento que el liderazgo 
comprendido en inspiración y esfuerzo humanitario son importantes factores en el 
sistema de recompensas (p.25). 
 
Asimismo, según Kaplan y Henderson (2005) los sistemas de incentivos 
están usualmente basados en medidas que están sujetas a interpretación. Aun 
cuando la literatura económica dices que estos parámetros, a pesar de ser 
subjetivos, son instantáneamente entendidos por todos en la compañía, el 
argumento es que hay que construir un entendimiento común de que, la relación 
entre acciones y resultados no es algo tan simple de obtener (p.29). 
 
Según Chiavenato (2001) Incentivos ( alicientes). Son pagos hechos por las 
organización a sus trabajadores ( salarios, beneficios sociales, oportunidades de 
progreso, estabilidad en el cargo, supervisión abierta, elogios, etc.). A cambio de 
las contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya 
que varía de un individuo a otro; lo que es útil para uno puede ser inútil para otro 
(p.117). La importancia de las recompensas es para lograr la mejor contribución 
por parte del trabajador, es así que la organización puede identificar qué tipo de 
incentivo dar al trabajador, y así poder mantener dicha motivación para todos 
ellos. 
Desafío:  
Según Litwin y Stringer(1968), citados por Fernández y Gurley, (2003) estableció 
que el desafío “Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la 
organización acerca de los desafíos que le impone el trabajo, se enfoca en tomar 






Según Hernández (1989) citado por Vásquez y Guadarrama (2001) el 
trabajo significativo y desafiantes se define como la percepción que tienen las 
personas acerca del grado en que la asignación de tareas y actividades permite 
desarrollar la creatividad y si incluyen cierto grado de desafío para su realización 
(p.101). 
Asimismo Chiavenato (2001) para introducir mayor motivación en el cargo, 
Herzberg propone enriquecimiento de las tareas, que consiste en aumentar 
deliberadamente la responsabilidad, los objetivos y el desafío de las tareas de 
cargo (p.78). El desafío está ligado a la motivación, es por eso que los 
trabajadores deben tener un ambiente laboral bueno, tareas designadas para así 
desarrollar sus habilidades, creatividad y tengan un enriquecimiento laboral. 
 
Relaciones:  
Según Litwin y Stringer(1968), citados por Fernández y Gurley, (2003) estableció 
que las relaciones “Es el sentimiento que tienen los miembros de la organización 
acerca de un ambiente de trabajo grato , de buenas relaciones entre ellos y la 
prevalencia de grupos sociales amistosos ”(p.32). 
 
Según Gómez (2004) la interacción social es entendida como el grado en el 
cual el trabajador percibe que predominan las relaciones entre miembros 
caracterizadas por el respeto mutuo, cooperación efectiva, metas consensuadas, 
solidaridad, integración social y mecanismos claros y equitativos en la solución de 
conflictos (p.108). 
Asimismo Fernández (1999) “las relaciones con los compañeros de trabajo 
como las interacciones de las personas que tienen frecuente contacto en el seno 
de la organización con motivo del trabajo, ya sea entre compañeros de una misma 






Las relaciones se caracterizan por el respeto mutuo, cooperación ,  amistad 
para una buena atmosfera del equipo de trabajo, teniendo una buena relación con 
los compañeros, en lo cual dependerá también de la tolerancia y la comunicación 




Según Litwin y Stringer(1968), citados por Fernández y Gurley, (2003) estableció 
que  la cooperación “Es la ayuda mutua que tienen los miembros de la empresa 
por parte de los gerentes y otros empleados del grupo. Destaca el apoyo mutuo 
de niveles superiores e inferiores”(p.32). 
 
Según Hernández (1989) citado por Vásquez y  Guadarrama (2001) el 
trabajo en equipo es la percepción de las personas sobre las relaciones que los 
individuos establecen dentro de la institución en los grupos de trabajo, ya sean 
formales o informales y que determinan el grado de comunicación, competencia, 
integración y confianza dentro de su grupo y el relación con otros grupos, para el 
logro de los objetivos de la institución (p.98).  
 
Así mismo Robbins (2013) la confianza entre los miembros el equipo facilita 
la cooperación, reduce la necesidad de vigilar la conducta de los demás, y une a 
los miembros a partir de la creencia de que los otros integrantes del equipo no 
sacaran ventajas de ellos (p.314). 
 
Según Chiavenato (2000) puesto que la organización es un sistema cooperativo 
racional, es necesario conocer que motivos llevan a los individuos a cooperar. Los 
individuos están dispuestos a cooperar siempre y cuando sus actividades dentro 
de la organización contribuyan directamente al logro de sus propios objetivos 







Según Litwin y Stringer(1968), citados por Fernández y Gurley, (2003) estableció 
que los estándares “Es la importancia percibida de las metas implícitas y 
explicitas asi como los estándares de desempeño, haciendo un buen trabajo y 
representando las metas tanto individuales como grupales ”(p.32). 
 
Según Chiavenato (2000) la evaluación del desempeño es un concepto 
dinámico, ya que las organizaciones siempre evalúan a los empleados con cierta 
continuidad sea formal o informalmente. Además, la evaluación del desempeño 
construye una técnica de dirección imprescindible en la actividad administrativa. 
Es un medio que permite localizar problemas de supervisión de personal, 
integración del empleado a la organización o al cargo que ocupa en la actualidad, 
desacuerdos, desaprovechamiento de empleados con potencial más elevado al 
requerido por el cargo, motivación, etc. (p.357). 
 
Podemos decir que los estándares de las organizaciones son para realizar 
evaluaciones del personal para encontrar problemas diversos. Por  ejemplo  es 
importante los estándares de desempeño que establecen las organizaciones, para 
poder realizar correctivos en caso podamos detectar algunas deficiencia. 
 
Según Werther y Davis (1990) el análisis de puestos de trabajo permite el 
establecimiento de los niveles de desempeño aceptables o estándares de 
desempeño. Este sub-producto tiene dos propósitos fundamentales: ofrecer a los 
empleados pautas objetivas susceptibles de ser usadas para su retroalimentación 
y dotar a los supervisores y directivos de un instrumento imparcial para la 







Según Litwin y Stringer(1968), citados por Fernández y Gurley, (2003) estableció 
que: Los miembros de la organización aceptan las distintas opiniones que existen 
e intentan solucionar los problemas tan pronto surjan, intenta explicar las 
opiniones que se toleran en un ambiente de trabajo y la necesidad de sacar los 
problemas para ser escuchados en vez de ignorarlos(p.32). 
 
Según Chiavenato (2009): El conflicto se presenta cuando una de las 
partes (sea un individuo o un grupo) trata de alcanzar sus objetivos, que están 
ligados con los de otra parte, e interfiere con los esfuerzos de ésta. El conflicto es 
mucho más que un simple desacuerdo o desavenencia: constituye una 
interferencia deliberada, activa o pasiva, para bloquear los intentos de la otra 
parte por alcanzar sus objetivos. (p.390). 
Y según Robbins (2013) “Un conflicto es un proceso que se inicia cuando 
una de las partes percibe que la otra afecta o puede afectar algo que la primera 
considera importante”. (p.446). Una parte importante del conflicto, es que las 
personas involucramos en todo momento las emociones que provocan la forma 
de que actúan y deciden antes las circunstancias, y de esa manera pueden 
originarse conflictos. 
Identidad:  
Según Litwin y Stringer(1968), citados por Fernández y Gurley, (2003) establecio 
que la identidad  “Destaca el sentimiento de pertenecer a la empresa y la 
sensación de compartir los objetivos personales con los miembros de la 
organización, identificándose con metas individuales y grupales para la 
organización ”(p.32). 
 
Según Gibson, Ivancevich y Donnely (2001) “el compromiso es un sentido de 
identificación, lealtad e involucramiento expresado por un empleado hacia la 






Asimismo Ossa (1991) la identidad es un proceso en el cual entra en juego 
la conciencia como capacidad para decir yo; y que la identidad se representa en 
forma simbólica lo que alude a las dimensiones del lenguaje y de una acción o 
práctica reflexiva. (p.89).  
 
Según Patchen (1970) “ la identificación organizacional debe incluir 
elementos tales como las características compartidas entre individuos de la misma 
organización, además de valores tales como la lealtad y solidaridad, que 
fortalecen el grupo social, así como la organización”.(p.161).  La identificación es 
un compromiso que tenemos en este caso a la organización con lealtad, acciones, 
que comparten todos los trabajadores dentro de la organización. 
 
Segunda variable: Motivación Laboral 
Bases teóricas  
Jerarquía de necesidades de Maslow  
Abraham Maslow (1943) planteo que todas las necesidades humanas no poseen 
la misma fuerza o imperatividad para ser satisfechas. En cada persona se 
encuentra un ordenamiento particular de cinco necesidades fundamentales. Es un 
sistema o pirámide de necesidades que van desde las necesidades primarias a 
las necesidades secundarias. Y son las siguientes: 
Fisiológicas  
Incluye el hambre, la sed, el abrigo, el sexo y otras necesidades corporales 
De seguridad   
Incluye la seguridad y protección de daños físicos y emocio-nales. 
Sociales  





De Ego  
Incluye factores internos de estima, como el respeto a uno mismo, la autonomía y 
los logros; y factores externos como el status, el recono-cimiento y la atención. 
De autorrealización 
 El impulso de ser lo que se es capaz de ser; incluye el crecimiento, alcanzar el 
potencial de uno y la autosatisfacción. 
 
Teoría de las Tres necesidades de McClelland 
David McClelland, se basa en un sistema de clasificación que destaca tres de los 
impulsos mas dominantes que participan en la motivación y son las siguientes: 
Necesidad de logro 
 Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en relación con un grupo de 
estándares, la lucha por el éxito. 
Necesidad de poder 
Se refiere a la necesidad de conseguir que las demás personas se comporten en 
una manera que no lo harían, es decir se refiere al deseo de tener impacto, de 
influir y controlar a los demás. 
Necesidad de afiliación  
Se refiere al deseo de relacionarse con las demás personas, es decir de entablar 
relaciones interpersonales amistosas y cercanas con los demás integrantes de la 
organización. 
Los individuos se encuentran motivados, de acuerdo con la intensidad de su 
deseo de desempeñarse, en términos de una norma de excelencia o de tener 
éxito en situaciones competitivas. La propuesta de McClelland permite que la 
administración trate de diferente manera a sus empleados según la tendencia de 
cada uno, de manera que el supervisor se comunicara con sus empleados según 






Definición de Motivación Laboral 
Según Herzberg (1959) “La motivación se genera por la búsqueda de una 
satisfacción optima de ciertas necesidades.”(p. 153).  
 
Kotler (2002) indico que una persona tiene muchas necesidades en un 
momento dado. Algunas de ellas son biógenas: surgen de estados de tensión 
fisiológicos, como sed, hambre, incomodidad. Otras necesidades son psicógenas: 
surgen de estados de tensión psicológicos, como la necesidad de ser 
reconocidos, de pertenecer. La necesidad se convierte en un motivo cuando se 
eleva a un nivel de intensidad suficiente. Un motivo es una necesidad lo bastante 
urgente para hacer que una persona actúe (p.129) 
 
Por otra parte, Según Robbins (2004) “procesos que dan cuenta de la 
intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir 
una meta” (p.155). 
 
Así mismo, según Chiavenato (2001) cuando surge una necesidad esta es 
una fuerza dinámica y persistente que origina un comportamiento, cada vez que 
aparece una necesidad esta rompe el estado de equilibrio del organismo y 
produce un estado de tensión, insatisfacción, inconformismo y desequilibrio que 
lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o acción capaz de descargar la 
tensión y liberarlo de la conformidad y el desequilibrio.(p.70) 
 
Según Sexton (1977) estableció que “Motivación es el proceso de estimular a un 
individuo para que se realice una acción que satisfaga alguna de sus necesidades 
y alcance alguna meta deseada para el motivador.”(p.162) 
 
La motivación ha sido muy estudiada a lo largo del tiempo, Es cierto que 
todos los trabajadores, su principal motivación es que el salario sea atractivo y 





nuevas, conflictos por ser las primeras experiencias en el ámbito laboral, por eso 
es muy importante que el compañerismo y el jefe, trabajen en equipo y haya 
respeto entre ambos.  
 
 
Dimensiones de la variable: Motivación Laboral  
 
Factores de higiene  
 
Según Herzberg (1959), estableció que los “factores de higiene o extrínsecos son 
aquellos que se localizan en el ambiente que rodea a las personas, y abarcan las 
condiciones en que ellas desempeñan su trabajo…”(p.155). 
 
 
Según Chiavenato (2006) Las investigaciones de Herzberg (1959) , cuando 
los factores higiénicos son óptimos, sólo evitan la insatisfacción de los empleados, 
pero no consiguen elevar consistentemente la satisfacción, y cuando la elevan, no 
logran sostenerla por mucho tiempo. Cuando los factores higiénicos son pésimo o 
precarios, provocan la insatisfacción de los empleados. A causa de esa influencia, 
más orientada hacia la insatisfacción, Herzberg los denomina factores higiénicos, 
pues son esencialmente profilácticos y preventivos, es decir, evitan la 
insatisfacción, pero no provocan satisfacción.  
 
 
Casas (2002) señala un aspecto con respecto al salario, pues menciona 
que: el dinero se puede utilizar para atraer, retener y motivar a los empleados en 
las organizaciones. Señala que muchos piensan que con dinero no se motiva al 
personal, y que son necesariamente otros elementos motivadores más 
relacionados con el clima laboral y las condiciones laborales, es decir, como una 
motivación extrínseca. (p.173). Los factores externos como el dinero, motiva a los 







Factores Motivacionales  
Según Herzberg (1959) estableció que los “Factores motivacionales o intrínsecos 
se relacionan con el trabajo mismo, realización, responsabilidad,..”(p.155). 
 
Según Díaz (1985) la motivación intrínseca, cuando la persona fija su 
interés por el estudio o trabajo, demostrando siempre superación y personalidad 
en la consecución de sus fines, sus aspiraciones y sus metas. Definida por el 
hecho de realizar una actividad por el placer y la satisfacción que uno experimenta 
mientras aprende, explora o trata de entender algo nuevo. (p.230). 
 
Según Arbaiza (2009) Es una de las autoras que también resalta la 
importancia de estar motivados intrínsecamente, menciona que normalmente 
consideramos que la mejor motivación es la recompensa económica, pero en la 
práctica se da una combinación entre la motivación “moral” y la motivación 
económica, teniendo prioridad la primera de ellas. La empresa crea el ambiente 
propicio para estimular las emociones que ayudan a auto motivarse y debe existir 
conciencia de que no todas las personas son iguales, por lo que las acciones 





Como justificación e importancia del problema se señala que la municipalidad de 
Los Olivos ejerce, de manera exclusiva o compartida, una función promotora, 
normativa y reguladora, así como las funciones de ejecución, fiscalización y 
control , en las materias de sus competencias y atribución que se señalan en la 
Constitución Política del Perú, la Ley de Bases de la Descentralización y la Ley 
Orgánica de Municipalidades; en concordancia y Cumplimiento de las demás 
disposiciones legales y normativas que le corresponden como parte del Sector 







Al respecto el presente estudio justifica porque se evaluara los factores 
motivacionales e higiene de los trabajadores con respecto a la percepción que 
tienen del clima organizacional y a partir de los resultados obtenidos determinar el 
grado de influencia de una variable en relación de la otra para así proponer 
alternativas que puedan mejorar  la situación problemática actual. 
 
Es así que con los resultados de la investigación, además de enriquecer la 
teoría sistematizada de ambas variables, se reportará recomendaciones para la 
administración de la municipalidad de Los Olivos, que deberán decidir en qué 
medida podrán ser vías válidas para aplicar los correctivos a que hubiere lugar 
para que esta organización ofrezca condiciones laborales que les permita a sus 
colaboradores desempeñarse óptimamente. 
 
Justificación Metodológica  
Se adaptó el instrumento de investigación siendo validados mediante juicios de 
expertos, las conclusiones que genere esta investigación servirán de información 





¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y motivación laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-2016? 
Problema específico 1 
¿Cuál es la relación entre la estructura y la motivación laboral  de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los Olivos-2016? 





¿Cuál es la relación entre la responsabilidad y la motivación laboral  de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-2016? 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación entre la recompensa y la motivación laboral  de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-2016? 
Problema específico 4 
¿Cuál es la relación entre el desafío y la motivación laboral  de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los Olivos-2016? 
Problema específico 5 
¿Cuál es la relación entre las relaciones y la motivación laboral  de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-2016? 
Problema específico 6 
¿Cuál es la relación entre la cooperación y la motivación laboral  de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-2016? 
Problema específico 7 
¿Cuál es la relación entre los estándares y la motivación laboral  de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-2016? 
Problema específico 8 
¿Cuál es la relación entre el conflicto y la motivación laboral  de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los Olivos-2016? 
Problema específico 9 
¿Cuál es la relación entre la identidad y la motivación laboral  de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los Olivos-2016? 
 
1.5 Hipótesis  
Hipótesis General  
El clima organizacional se relaciona con la motivación laboral de los trabajadores 





Hipótesis  específico 1 
La estructura se relaciona con la motivación laboral  de los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-2016. 
 
 
Hipótesis  específico 2 
La responsabilidad se relaciona con la motivación laboral  de los trabajadores de 
la Municipalidad de Los Olivos-2016. 
Hipótesis  específico 3 
La recompensa se relaciona con la motivación laboral  de los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-2016. 
Hipótesis  específico 4 
El desafío se relaciona con la motivación laboral  de los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-2016. 
Hipótesis  específico 5 
Las relaciones se relacionan con la motivación laboral  de los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-2016. 
Hipótesis  específico 6 
La cooperación se relaciona con la motivación laboral  de los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-2016. 
Hipótesis  específico 7 
Los estándares se relacionan con la motivación laboral  de los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-2016. 
Hipótesis  específico 8 
El conflicto se relaciona con la motivación laboral  de los trabajadores de la 





Hipótesis  específico 9 
La identidad se relaciona con la motivación laboral  de los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-2016. 
 
 
1.6 Objetivos  
Objetivo General 
Determinar la relación entre el clima organizacional y la motivación laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos- 2016. 
Objetivo Específico 1 
Determinar la relación entre la estructura y la motivación laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-2016 
Objetivo Específico 2 
Determinar la relación entre la responsabilidad y la motivación laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-2016 
Objetivo Específico 3 
Determinar la relación entre la recompensa y la motivación laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-2016 
Objetivo Específico 4 
Determinar la relación entre el desafío y la motivación laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los Olivos-2016 
Objetivo Específico 5 
Determinar la relación entre las relaciones y la motivación laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-2016 





Determinar la relación entre la cooperación y motivación laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-2016 
Objetivo Específico 7 
Determinar la relación entre los estándares y la motivación laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-2016 
 
Objetivo Específico 8 
Determinar la relación entre el conflicto y la motivación laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los Olivos-2016 
Objetivo Específico 9 
Determinar la relación entre la identidad y la motivación laboral de los trabajadores 











































Según Litwin y Stringer (1968) “el clima es un conjunto de propiedades del entorno 
de trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas directas o 
indirectamente por los trabajadores que vive y trabaja en dicho entorno y que 
influye en su comportamiento y motivación”. (p.87) 
Motivación Laboral 
Según Herzberg, Frederick (1959) “La motivación se genera por la búsqueda de 
una satisfacción optima de ciertas necesidades.”(p. 153).  
2.2  Operacionalización de variables 
Tabla  1 
Variable N°1: Clima Organizacional 












































Bajo            (0-1) 
Intermedio  (2-3) 
Alto             (4-5) 
 
Bajo            (0-1) 
Intermedio  (2-3) 
Alto             (3-4) 
 
Bajo            (1) 
Intermedio  (2) 
Alto             (3) 
 
Bajo            (0-1) 
Intermedio  (2-3) 









































































Bajo            (0-1) 
Intermedio  (2-3) 
Alto             (4-5) 
 
Bajo             (0-1) 
Intermedio  (1-2) 
Alto             (2-3) 
 
Bajo             (0) 
Intermedio  (1) 
Alto             (2) 
 
Bajo             (1) 
Intermedio  (2) 
Alto             (3) 
 
Bajo             (0-1) 
Intermedio  (2-3) 






























Variable 2: Motivación laboral 
2.3 Metodología  
 
 
Según Hernández, Fernández & Baptista (2014) indico que “El estudio es 
Observacional, ya que el investigador no manipuló ni modificó la variable de 
estudio”.( p.152). 
El método empleado en nuestro estudio fue hipotético deductivo  y un 
enfoque  cuantitativo. 
 
Según Bernal (2006) estableció que ”El método hipotético deductivo 
consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de 
hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas 
conclusiones que deben confrontarse con los hechos.” (p. 56). 
 











Condiciones de trabajo 
Sueldo 
Relación con los compañeros 























Bajo            (3-4) 
Intermedio  (5-9) 




Bajo            (2-4) 
Intermedio  (4-7) 






Hernández (2010) indico que el Enfoque cuantitativo, porque se “Usa la 
recolección de datos para probar  hipótesis, con base en la medición numérica y el 
análisis estadístico” (p. 4).     
  
  Los estudios descriptivos “están orientados al conocimiento de la realidad 
tal como se presenta en una situación espacio-temporal dada” Sánchez y Reyes 
(2006, p.38). 
 
Los estudios correlaciónales se orientan a la determinación del grado de 
relación existente entre dos o más variables de interés en una misma muestra de 
sujetos. Sánchez y Reyes (2006, p.104). 
 
2.4  Tipo de estudio 
 
Es básica, ya que tiene como propósito recoger información  de la realidad para 
enriquecer el conocimiento científico, orientándolos al descubrimiento de 




El diseño de la investigación fue de tipo no experimental: Corte transversal y 
correlacional, ya que no se manipuló ni se sometió a prueba las variables de 
estudio.  
 
Es no experimental “la investigación que se realizó sin manipular 
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos 
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre 
otras variables” (Hernández et al., 2010, p. 149). 
Es transversal ya que su propósito es “describir variables y en un mismo 








2.6 Población, muestra y muestreo  
 
La población está conformada por 125 trabajadores de la Municipalidad de Los 
Olivos -2016. La muestra es no probabilística estará conformada por 95 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos -2016. 
Formula de la muestra: 
    n= Z²*P*(1-P)*N 
 
 
e² * (N-1)+ z² * p * (1-p) 
 
     
El muestreo es Intencional, en este tipo de muestreo “la elección de los elementos 
no depende de la probabilidad, sino de causas  relacionadas con las 
características de la investigación o de quien hace la muestra” (Sánchez y Reyes, 
2006, p.147). 
 
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnicas de recolección de datos: 
Para la investigación la técnica de recolección de datos que se utilizó fue la 
encuesta, consiste en recopilar la información en una muestra de estudio, donde 
se registró con veracidad la problemática existente.   
 
Ficha técnica de los Instrumentos 
Escala de Clima organizacional  
 
1. Nombre Original : Escala valorativa de Clima organizacional 
2. Autor   : Jaramillo Matías, Janeth Norma 





4. Objetivo  : Determinar los niveles entre el clima 
organizacional y motivación laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
de Los Olivos -2016. 
5. Administración :  Servidores Publico (Administrativos) 
6. Duración   : Aprox. De 20 a 30 minutos 
7. Edad   : 24 – 63 años 
8. Significación  : La escala está referida a evaluar los niveles del 
 clima organizacional y motivación laboral. 
9. Observación  :  El cuestionario es aplicado por el investigador 
 
10. Estructura: 
La escala de apreciación consta de 36 ítems y cada ítem está estructurado con 
2 alternativas de respuesta como: 1) Si y 2) No. La escala está conformada por 
nueve dimensiones, siendo las siguientes: 
I. Estructura      VI.  Cooperación  
II. Responsabilidad    VII. Estándares  
III. Recompensa     VIII. Conflicto 
IV. Desafío      IX. Identidad 
V. Relaciones 
 
Ficha técnica de los Instrumentos 
Escala de Motivación Laboral 
 





2. Autor   : Jaramillo Matías, Janeth Norma 
3. Procedencia  : Lima-Peru,2016 
4. Objetivo  : Determinar los niveles entre Clima 
Organizacional y    Motivación laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos - 2016. 
5. Administración :  Servidores Publico (Administrativos) 
6. Duración   : Aprox. De 20 a 30 minutos 
7. Edad   : 24 – 63 años 
8. Significación  : La escala está referida a evaluar los niveles del 
 clima organizacional y motivación laboral. 
9. Observación  :  El cuestionario es aplicado por el investigador 
10. Estructura: 
La escala de apreciación consta de 24 ítems y cada ítem está estructurado con 
2 alternativas de respuesta como: 1) Si y 2) No. La escala está conformada por 
dos dimensiones, siendo las siguientes: 
I. Factores de Higiene 
II. Factores Motivacionales 
 
Validación del instrumento 
 
La validación del contenido se aseguró a través de la revisión de las bibliografías 
disponibles, de manera que se realizó la recolección de datos adecuadamente; y 







Confiabilidad de las variables 
Para verificar la confiabilidad del cuestionario se utilizó el  Kuder – Richardson 
formula 20 (KR-20) resultando la primera variable  un valor de 0,84 (Clima 
organizacional) y para la segunda variable un valor de 0.76 (motivación laboral), el 







2.8 Métodos de análisis de datos 
Después del recojo de los datos se procedió al llenado de los datos en el 
programa estadístico SPSS v.21, para luego su depuración y recodificación de los 
datos, el mismo que ayudó en el procesamiento de datos y análisis estadístico. 
 
2.9  Aspectos éticos 
 
Se consideró el aspecto ético manteniendo la particularidad y el anonimato en 
todo momento de los servidores públicos del municipio; siempre resguardando 
minuciosamente el instrumento, sin juzgar cuales de las respuestas fueron las 
más acertadas para los participantes. Se utilizó un consentimiento informado para 
autorizar la plena libertad de opinión del servidor público, el mismo instrumento 




































Análisis descriptivo del cuestionario de Investigación  
Variable 1: Clima Organizacional 
Tabla 3 
Distribución de frecuencia  y porcentaje del clima organizacional de la 




 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 14 14,7 
Intermedio 43 45,3 
Alto 38 40,0 








Figura 1. Niveles de Clima organizacional de los trabajadores de la Municipalidad 






De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 2 y figura 1, de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 40% de los encuestados percibe que el 
clima organizacional se encuentra en un nivel “alto”, mientras que para el 45.26% 
de los encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 14.74% en un 
nivel “bajo”. Se determinó que los encuestados consideran que el clima 
organizacional se encuentra en un nivel “intermedio” en dicha organización. 
Dimensión 1: Estructura 
Tabla 4 
Distribución de frecuencia  y porcentaje de la estructura de la Municipalidad de 
Los Olivos -2016 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 8 8,4 
Intermedio 19 20,0 
Bajo 68 71,6 





















De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 3 y figura 2, de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 71.58 % de los encuestados percibe que la 
estructura se encuentra en un nivel “alto”, mientras que para el 20% de los 
encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 8.42% en un nivel 
“bajo”. Se determinó que los encuestados consideran que el clima organizacional 
se encuentra en un nivel “alto” en dicha organización. 
Dimensión 2: Responsabilidad 
Tabla 5 
Distribución de frecuencia  y porcentaje de la responsabilidad de la Municipalidad 
de Los Olivos -2016 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 6 6,3 
Intermedio 41 43,2 
Alto 48 50,5 







Figura 3. Niveles de la responsabilidad de los trabajadores de la Municipalidad de 









De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 4 y figura 3, de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 50.53 % de los encuestados percibe que la 
responsabilidad se encuentra en un nivel “alto”, mientras que para el 43.16% de 
los encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 6.32% en un nivel 
“bajo”. Se determinó que los encuestados consideran que la responsabilidad se 
encuentra en un nivel “alto” en dicha organización. 
Dimensión 3: Recompensa 
Tabla 6 
Distribución de frecuencia  y porcentaje de la recompensa de la Municipalidad de 
Los Olivos -2016 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 33 34,7 
Intermedio 43 45,3 
Alto 19 20,0 











Figura 4. Niveles de la recompensa de los trabajadores de la Municipalidad de 









De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 5 y figura 4, de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 20 % de los encuestados percibe que la 
recompensa se encuentra en un nivel “alto”, mientras que para el 45.26% de los 
encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 37.74% en un nivel 
“bajo”.  
Se determinó que los encuestados consideran que la recompensa se encuentra 
en un nivel “intermedio” en dicha organización. 
Dimensión 4: Desafío 
Tabla 7 




 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 1 1,1 
Intermedio 29 30,5 
Alto 65 68,4 








Figura 5 . Niveles del desafío de los trabajadores de la Municipalidad de Los 






De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 6 y figura 5, de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 68.42% de los encuestados percibe que el 
desafío se encuentra en un nivel “alto”, mientras que para el 30.53% de los 
encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 1.05% en un nivel 
“bajo”.  
Se determinó que los encuestados consideran que el desafío se encuentra en un 
nivel “alto” en dicha organización. 
Dimensión 5: Relaciones 
Tabla 8 
Distribución de frecuencia  y porcentaje de las relaciones de la Municipalidad de 
Los Olivos -2016 
 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 9 9,5 
Intermedio 22 23,2 
Alto 64 67,4 








Figura 6 . Niveles de las relaciones de los trabajadores de la Municipalidad de Los 







De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 7 y figura 6, de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 67.37% de los encuestados percibe que las 
relaciones se encuentra en un nivel “alto”, mientras que para el 23.61% de los 
encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 9.47% en un nivel 
“bajo”. Se determinó que los encuestados consideran que las relaciones se 
encuentran en un nivel “alto” en dicha organización. 
Dimensión 6: Cooperación 
Tabla 9 
Distribución de frecuencia  y porcentaje de la cooperación de la Municipalidad de 
Los Olivos -2016 
 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 50 52,6 
Intermedio 33 34,7 
Alto 12 12,6 









Figura 7. Niveles de la cooperación de los trabajadores de la Municipalidad de Los 








De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 8 y figura 7, de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 12.63% de los encuestados percibe que la 
cooperación se encuentra en un nivel “alto”, mientras que para el 34.74% de los 
encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 52.63% en un nivel 
“bajo”.  
Se determinó que los encuestados consideran que la cooperación se encuentran 
en un nivel “bajo” en dicha organización. 
Dimensión 7: Estándares  
Tabla 10 
Distribución de frecuencia  y porcentaje de los estándares de la Municipalidad de 
Los Olivos -2016 
 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 5 5,3 
Intermedio 20 21,1 
Alto 70 73,7 











Figura 8. Niveles de estándares de los trabajadores de la Municipalidad de Los 






De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 9 y figura 8, de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 73.68% de los encuestados percibe que los 
estándares se encuentran en un nivel “alto”, mientras que para el 21.05% de los 
encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 5.26% en un nivel 
“bajo”.  Se determinó que los encuestados consideran que los estándares se 
encuentran en un nivel “alto” en dicha organización. 
Dimensión 8:  Conflicto 
Tabla 11 




 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 18 18,9 
Intermedio 43 45,3 
Alto 34 35,8 











Figura 9. Niveles de conflicto de los trabajadores de la Municipalidad de Los 







De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 10 y figura 9, de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 37.79% de los encuestados percibe que los 
conflictos se encuentran en un nivel “alto”, mientras que para el 45.26% de los 
encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 18.95% en un nivel 
“bajo”. Se determinó que los encuestados consideran que los conflictos se 
encuentran en un nivel “intermedio” en dicha organización. 
Dimensión 9:  Identidad 
Tabla 12 







Bajo 9 9,5 
Intermedio 14 14,7 
Alto 72 75,8 










Figura 10. Niveles de identidad de los trabajadores de la Municipalidad de Los 







De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 11 y figura 10, de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 75.79% de los encuestados percibe que la 
identidad se encuentran en un nivel “alto”, mientras que para el 14.74% de los 
encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 9.47% en un nivel 
“bajo”.  Se determinó que los encuestados consideran que la identidad se 
encuentra en un nivel “alto” en dicha organización. 
Variable 2 : Motivación laboral 
Tabla 13 
Distribución de frecuencia  y porcentaje de la Motivación laboral de la 
Municipalidad de Los Olivos -2016 
 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 23 24,2 
Intermedio 37 38,9 
Alto 35 36,8 










Figura 11. Niveles de la motivación laboral de los trabajadores de la Municipalidad 








De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 12 y figura 11, de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 36.84% de los encuestados percibe que la 
motivación laboral se encuentran en un nivel “alto”, mientras que para el 38.95% 
de los encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 24.21% en un 
nivel “bajo”. Se determinó que los encuestados consideran que la motivación 
laboral se encuentra en un nivel “intermedio” en dicha organización. 
Dimensión 1: Factores de higiene 
Tabla 14 
Distribución de frecuencia  y porcentaje de los factores de higiene de la 
Municipalidad de Los Olivos -2016 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 21 22,1 
Intermedio 38 40,0 
Alto 36 37,9 









Figura 12. Niveles de los factores de higiene de los trabajadores de la 









De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 13 y figura 12, de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 37.89% de los encuestados percibe que los 
factores de higiene se encuentran en un nivel “alto”, mientras que para el 40% de 
los encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 22.11% en un 
nivel “bajo”.  Se determinó que los encuestados consideran que los factores de 
higiene se encuentran en un nivel “intermedio” en dicha organización. 
Dimensión 2: Factores motivacionales 
Tabla 15 
Distribución de frecuencia  y porcentaje de los factores motivacionales de la 












Figura 13. Niveles de los factores motivacionales de los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos – 2016 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 8 8,4 
Intermedio 40 42,1 
Alto 47 49,5 








De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 14 y figura 13, de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 49.47% de los encuestados percibe que los 
factores motivacionales se encuentran en un nivel “alto”, mientras que para el 
42.11% de los encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 8.42% 
en un nivel “bajo”. Se determinó que los encuestados consideran que los factores 
motivacionales se encuentran en un nivel “alto” en dicha organización. 
 
Prueba de contrastación de hipótesis 
 
Estadística de contraste de hipótesis La hipótesis de mi investigación fue 
procesada por el programa estadístico SPSS V.21, donde se obtiene el Rhode 
Spearman. 
Es decir  
P  > 0,05 se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. 
P< 0,05 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Hipótesis Nula (Ho) 
Ho: El clima organizacional no se relaciona con la motivación laboral a los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos. 
Hipótesis alterna (Ha) 
Ha: El clima organizacional se relaciona con la motivación laboral a los 






















Coeficiente de correlación 1,000 ,770** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 95 95 
Motivación 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,770** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 95 95 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Del procesamiento estadístico se obtuvo como resultado de significancia 
(bilateral) de 0,000; este valor es menor a 0,01. Esto indica que la relación entre 
ambas variables es significativa por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna es decir como el valor p= 0,000 es menor que 0,01 se 
acepta la hipótesis alterna. Además siendo el coeficiente de correlación rs= 0,770 
positivo se demuestra que existe un nivel moderado de correlación entre las 
variables clima organizacional y motivación laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos. 
Tabla 17 





Rho de Spearman 
Estructura 
Coeficiente de correlación 1,000 ,496** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 95 95 
MOTIVACION 
LABORAL 
Coeficiente de correlación ,496** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 95 95 









Del procesamiento estadístico se obtuvo como resultado de significancia 
(bilateral) de 0,000; este valor es menor a 0,01. Esto indica que la relación entre 
ambas variables es significativa por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna es decir como el valor p= 0,000 es menor que 0,01 se 
acepta la hipótesis alterna. Además siendo el coeficiente de correlación rs= 0,496 
positivo se demuestra que existe un nivel moderado de correlación entre la 
dimensión Estructura y la segunda variable motivación laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los Olivos. 
 
Tabla 18 
Correlación entre responsabilidad y motivación laboral 
 
 Responsabilidad MOTIVACION 
LABORAL 
Rho de Spearman 
Responsabilidad 
Coeficiente de correlación 1,000 ,578** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 95 95 
MOTIVACION LABORAL 
Coeficiente de correlación ,578** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 95 95 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Del procesamiento estadístico se obtuvo como resultado de significancia 
(bilateral) de 0,000; este valor es menor a 0,01. Esto indica que la relación entre 
ambas variables es significativa por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna es decir como el valor p= 0,000 es menor que 0,01 se 
acepta la hipótesis alterna. Además siendo el coeficiente de correlación rs= 0,578 
positivo se demuestra que existe un nivel moderado de correlación entre la 
dimensión Responsabilidad y la segunda variable motivación laboral de los 








Correlación entre recompensa y motivación laboral 
 
 Recompensa MOTIVACION 
LABORAL 
Rho de Spearman 
Recompensa 
Coeficiente de correlación 1,000 ,405** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 95 95 
MOTIVACION LABORAL 
Coeficiente de correlación ,405** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 95 95 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Del procesamiento estadístico se obtuvo como resultado de significancia 
(bilateral) de 0,000; este valor es menor a 0,01. Esto indica que la relación entre 
ambas variables es significativa por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna es decir como el valor p= 0,000 es menor que 0,01 se 
acepta la hipótesis alterna. Además siendo el coeficiente de correlación rs= 0,405 
positivo se demuestra que existe un nivel moderado de correlación entre la 
dimensión recompensa y la segunda variable motivación laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos. 
Tabla 20 
Correlación entre desafío y motivación laboral 
 
 
 Desafío MOTIVACION 
LABORAL 
Rho de Spearman 
Desafío 
Coeficiente de correlación 1,000 ,751** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 95 95 
MOTIVACION LABORAL 
Coeficiente de correlación ,751** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 95 95 







Del procesamiento estadístico se obtuvo como resultado de significancia 
(bilateral) de 0,000; este valor es menor a 0,01. Esto indica que la relación entre 
ambas variables es significativa por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna es decir como el valor p= 0,000 es menor que 0,01 se 
acepta la hipótesis alterna. Además siendo el coeficiente de correlación rs= 0,751 
positivo se demuestra que existe un nivel moderado de correlación entre la 
dimensión desafío y la segunda variable motivación laboral de los trabajadores de 
la Municipalidad de Los Olivos. 
 
Tabla 21 
Correlación entre relaciones y motivación laboral 
 
 Relaciones MOTIVACION 
LABORAL 
Rho de Spearman 
Relaciones 
Coeficiente de correlación 1,000 ,537** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 95 95 
MOTIVACION LABORAL 
Coeficiente de correlación ,537** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 95 95 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Del procesamiento estadístico se obtuvo como resultado de significancia 
(bilateral) de 0,000; este valor es menor a 0,01. Esto indica que la relación entre 
ambas variables es significativa por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna es decir como el valor p= 0,000 es menor que 0,01 se 
acepta la hipótesis alterna. Además siendo el coeficiente de correlación rs= 0,537 
positivo se demuestra que existe un nivel moderado de correlación entre la 
dimensión relaciones y la segunda variable motivación laboral de los trabajadores 






Correlación entre cooperación y motivación laboral 
 
 Cooperación MOTIVACION 
LABORAL 
Rho de Spearman 
Cooperación 
Coeficiente de correlación 1,000 ,360** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 95 95 
MOTIVACION LABORAL 
Coeficiente de correlación ,360** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 95 95 




Del procesamiento estadístico se obtuvo como resultado de significancia 
(bilateral) de 0,000; este valor es menor a 0,05. Esto indica que la relación entre 
ambas variables es significativa por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna es decir como el valor p= 0,000 es menor que 0,01 se 
acepta la hipótesis alterna. Además siendo el coeficiente de correlación rs= 0,360 
positivo se demuestra que existe un nivel moderado de correlación entre la 
dimensión cooperación y la segunda variable motivación laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos. 
Tabla 23 
Correlación entre estándares y motivación laboral 
 
 Estándares MOTIVACION 
LABORAL 
Rho de Spearman 
Estándares 
Coeficiente de correlación 1,000 ,315** 
Sig. (bilateral) . ,002 
N 95 95 
MOTIVACION LABORAL 
Coeficiente de correlación ,315** 1,000 
Sig. (bilateral) ,002 . 
N 95 95 






Del procesamiento estadístico se obtuvo como resultado de significancia 
(bilateral) de 0,002; este valor es menor a 0,01. Esto indica que la relación entre 
ambas variables es significativa por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna es decir como el valor p= 0,002 es menor que 0,01 se 
acepta la hipótesis alterna. Además siendo el coeficiente de correlación rs= 0,315 
positivo se demuestra que existe un nivel moderado de correlación entre la 
dimensión estándares y la segunda variable motivación laboral de los 




Correlación entre identidad y motivación laboral 
 
 Identidad MOTIVACION 
LABORAL 
Rho de Spearman 
Identidad 
Coeficiente de correlación 1,000 ,283** 
Sig. (bilateral) . ,005 
N 95 95 
MOTIVACION LABORAL 
Coeficiente de correlación ,283** 1,000 
Sig. (bilateral) ,005 . 
N 95 95 




Del procesamiento estadístico se obtuvo como resultado de significancia 
(bilateral) de 0,005; este valor es menor a 0,01. Esto indica que la relación entre 
ambas variables es significativa por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna es decir como el valor p= 0,005 es menor que 0,01 se 
acepta la hipótesis alterna. Además siendo el coeficiente de correlación rs= 0,283 
positivo se demuestra que existe un nivel moderado de correlación entre la 
dimensión identidad y la segunda variable motivación laboral de los trabajadores 








Correlación entre conflictos y motivación laboral 
 
 Conflictos MOTIVACION 
LABORAL 
Rho de Spearman 
Conflictos 
Coeficiente de correlación 1,000 ,435** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 95 95 
MOTIVACION LABORAL 
Coeficiente de correlación ,435** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 95 95 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Del procesamiento estadístico se obtuvo como resultado de significancia 
(bilateral) de 0,000; este valor es menor a 0,01. Esto indica que la relación entre 
ambas variables es significativa por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna es decir como el valor p= 0,000 es menor que 0,01 se 
acepta la hipótesis alterna. Además siendo el coeficiente de correlación rs= 0,435  
positivo se demuestra que existe un nivel moderado de correlación entre la 
dimensión conflicto y la segunda variable motivación laboral de los trabajadores 






















Escobar y Hernández (2004), trabajaron en una investigación que lleva por 
nombre: “Percepción del clima organizacional en los trabajadores de la contraloría 
municipal de Maracaibo- Colombia”. El trabajo está orientado a medir y evaluar 
diversos aspectos, dimensiones o componentes del fenómeno a investigar. La 
población utilizada para la investigación, estuvo conformada por 112 trabajadores 
La investigación arrojó como resultado, que la percepción global del clima 
organizacional hubo prevalencia del nivel intermedio positiva, debido a que la 
mayor distribución de los sujetos se agruparon en esa categoría (56,8%). Como 
conclusión, se obtuvo una percepción positiva en el clima organizacional. 
Los resultados permitieron concluir que Casi siempre y Siempre se toman en 
consideración el ambiente de trabajo, la delegación y las compensaciones, lo cual 
permite a todo el personal la obtención de la satisfacción derivada del trabajo 
realizado.  
 
 La solidaridad, responsabilidad y la cooperación, representan valores 
claramente percibidos e implementados en las instituciones. Asimismo Rodríguez, 
Retamal Lizama y Cornejo (2008) trabajaron en una investigación que tiene por 
nombre: “Clima y satisfacción como predictores del desempeño: evaluación en 
una empresa pública chilena”, tuvo como objetivo identificar la relación entre clima 
organizacional, satisfacción laboral y desempeño organizacional en los 
trabajadores del Servicio Agrícola Ganadero (SAG) de la Región del Maule, Chile. 
Asimismo, el desempeño general correlacionó significativamente con la 
satisfacción laboral. También analizaron la satisfacción laboral y el clima 
organizacional como predictores del desempeño. 
 
De acuerdo al resultado de Bonilla (2011), investigo el “Clima Organizacional y el 
desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad 
Distrital de Yauli - Huancavelica,2011” su desarrollo se centra que el clima 





trabajadores respecto al trabajo, al ambiente físico en que se desarrollan las 
actividades laborales, las relaciones interpersonales que tienen lugar en el 
entorno y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo. Asimismo 
con respecto a los municipios no se tiene una adecuada motivación del personal, 
pero si un buen ambiente en las condiciones de trabajo. Es evidente que la 
existencia de un adecuado u óptimo Clima Organizacional repercutirá 
positivamente en el desempeño del trabajador y de la Institución en general. 
 
. Podemos decir que en la municipalidad de Los Olivos no existe 
motivación, es por eso que los servidores públicos mediante los resultados 
obtenidos en la encuesta hasta el momento nadie ha hecho nada al respecto ya 
que no existen propuestas alternativas para usar la motivación como una 
estrategia en trabajo en equipo, por objetivos y sean reconocidos por su gran 





















Primera: El nivel del Clima organizacional de los trabajadores de la municipalidad 
de Los Olivos que contribuyen el 100% de la muestra: el 40% de los encuestados 
percibe que el clima organizacional se encuentra en un nivel “alto”, mientras que 
para el 45.26% de los encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 
14.74% en un nivel “bajo”. Podemos determinar  que los encuestados consideran 
que el clima organizacional se encuentra en un nivel “intermedio” en dicha 
organización. 
Segundo: Con respecto a las dimensiones de estructura, responsabilidad, 
recompensa y conflicto  de acuerdo a los resultados obtenidos de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos los encuestados 
perciben que los estándares se encuentran en un nivel “intermedio” en dicha 
organización. 
Tercero: Las dimensiones de desafío, relaciones, estándares y identidad de 
acuerdo a los resultados obtenidos de todos los trabajadores encuestados de la 
Municipalidad de Los Olivos los encuestados perciben que los estándares se 
encuentran en un nivel “alto” en dicha organización. 
 
Cuarto: La dimensión de Cooperación de acuerdo a los resultados obtenidos de 
todos los trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos, los 
encuestados perciben que los estándares se encuentran en un nivel “bajo” en 
dicha organización. 
 
Quinto: El nivel de la motivación laboral de todos los trabajadores encuestados 
de la Municipalidad de Los Olivos, que contribuyen el 100% de la muestra: el 
36.84% de los encuestados percibe que la motivación laboral se encuentran en un 
nivel “alto”, mientras que para el 38.95% de los encuestados lo considera en un 





los encuestados consideran que la motivación laboral se encuentra en un nivel 
“intermedio” en dicha organización. 
 
Sexto: Con respecto a la dimensión Factores de higiene de acuerdo a los 
resultados obtenidos de todos los trabajadores encuestados de la Municipalidad 
de Los Olivos,  se determinó que los encuestados perciben que los factores de 
higiene se encuentran en un nivel “intermedio” en dicha organización. 
 
Séptimo: La dimensión Factores motivacionales de todos los trabajadores 
encuestados de la Municipalidad de Los Olivos, los encuestados perciben que los 





























Primera: El nivel del Clima organizacional de los trabajadores de la municipalidad 
de Los Olivos es buena, pero podría ser aún mejor si damos mayor preocupación 
a los conflictos, ya que cuando una de las partes trata de alcanzar sus objetivos, 
que están ligados con los de otra parte, e interfiere con los esfuerzos de ésta.   
 
Segundo: El municipio debería dar mayor capacitación a sus trabajadores y 
asimismo sueldos justos de acuerdo a la función que está desempeñando cada 
servidor público. 
 
Tercero: Las relaciones con los compañeros de trabajo como las interacciones de 
las personas que tienen frecuente contacto que se da en el municipio, se debería 
tener mayor comunicación efectiva para que haya grupos de trabajo con una 
buena atmosfera. 
 
Cuarto: La dimensión de Cooperación de acuerdo a los resultados obtenidos de 
todos los trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos, los 
encuestados perciben que los estándares se encuentran en un nivel “bajo” en 
dicha organización. 
 
Quinto: El nivel de la motivación laboral de todos los trabajadores encuestados 
de la Municipalidad de Los Olivos,  es medianamente buena pero aún falta una 
mayor estimulación a los trabajadores como mayores reconocimientos, 







Sexto: Con respecto a la dimensión Factores de higiene  estos  factores externos 
tienen una gran importancia al tema económico, como el dinero, que se deberá 
motivar a los empleados con un sueldo justo. 
 
Séptimo: La dimensión Factores motivacionales, no solo la motivación económica 
es lo más importante, pero si debe haber una combinación de motivación moral y 
económica, como tener la libertad para decidir cómo ejecutar el trabajo,  y una 
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ANEXO 1: Matriz de consistencia 
Título: Clima Organizacional y motivación laboral de los trabajadores de la municipalidad de Los Olivos - 2016 
Autor: Jaramillo Matías Janeth Norma 
Problema Objetivos Hipótesis Variables e  indicadores 
 
Problema General: 
¿Cuál es la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y motivación 
laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los 
Olivos-2016? 
Problemas Específicos: 
¿Cuál es la relación entre la 
estructura y la motivación 
laboral  de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los 
Olivos-2016? 
 
¿Cuál es la relación entre la 
responsabilidad y la 
motivación laboral  de los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-
2016? 
 
¿Cuál es la relación entre la 
recompensa y la motivación 
laboral  de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los 
Olivos-2016? 
¿Cuál es la relación entre el 
desafío y la motivación 
laboral  de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los 
 
Objetivo general: 
Determinar la relación 
entre el clima 
organizacional y la 
motivación laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Los 
Olivos- 2016. 
Objetivos  específicos: 
Determinar la relación 
entre la estructura y la 
motivación laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Los 
Olivos-2016. 
 
Determinar la relación 
entre la responsabilidad y 
la motivación laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad de Los 
Olivos-2016. 
 
Determinar la relación 
entre la recompensa y la 
motivación laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Los 
Olivos-2016. 
 
Determinar la relación 
 
Hipótesis general: 
El clima organizacional se 
relaciona con la motivación 
laboral de los trabajadores de 
la Municipalidad de Los Olivos -
2016. 
Hipótesis específicas: 
La estructura se relaciona con 
la motivación laboral  de los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-
2016. 
 
La responsabilidad se relaciona 
con la motivación laboral  de 
los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-
2016. 
 
La recompensa se relaciona 
con la motivación laboral  de 
los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-
2016. 
 
El desafío se relaciona con la 
motivación laboral  de los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-
2016. 
Variable 1: Clima Organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de  
medición  














































































Bajo            (0-1) 
Intermedio  (2-3) 
Alto             (4-5) 
 
Bajo            (0-1) 
Intermedio  (2-3) 
Alto             (3.-4) 
 
Bajo            (1) 
Intermedio  (2) 
Alto             (3) 
 
Bajo            (0-1) 
Intermedio  (2-3) 
Alto             (4-6) 
 
Bajo            (0-1) 
Intermedio  (2-3) 
Alto             (4-5) 
 
Bajo             (0-1) 
Intermedio  (1-2) 
Alto             (2-3) 
 
Bajo             (0) 
Intermedio  (1) 











¿Cuál es la relación entre las 
relaciones y la motivación 
laboral  de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los 
Olivos-2016? 
 
¿Cuál es la relación entre la 
cooperación y la motivación 
laboral  de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los 
Olivos-2016? 
 
¿Cuál es la relación entre los 
estándares y la motivación 
laboral  de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los 
Olivos-2016? 
 
¿Cuál es la relación entre el 
conflicto y la motivación 
laboral  de los trabajadores 
de la Municipalidad de Los 
Olivos-2016? 
 
¿Cuál es la relación entre la 
identidad y la motivación 
laboral  de los trabajadores 





entre el desafío y la 
motivación laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Los 
Olivos-2016. 
 
Determinar la relación 
entre las relaciones y la 
motivación laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Los 
Olivos-2016. 
 
Determinar la relación 
entre la cooperación y 
motivación laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Los 
Olivos-2016. 
 
Determinar la relación 
entre los estándares y la 
motivación laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Los 
Olivos-2016. 
 
Determinar la relación 
entre el conflicto y la 
motivación laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Los 
Olivos-2016. 
 
Determinar la relación 
entre la identidad y la 
motivación laboral de los 
trabajadores de la 




Las relaciones se relacionan 
con la motivación laboral  de 
los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-
2016. 
 
La cooperación se relaciona 
con la motivación laboral  de 
los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-
2016. 
 
Los estándares se relacionan 
con la motivación laboral  de 
los trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-
2016. 
 
El conflicto se relaciona con la 
motivación laboral  de los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Los Olivos-
2016. 
 
La identidad se relaciona con la 
motivación laboral  de los 
trabajadores de la 
































Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de  
valores 














Condiciones de trabajo 
Sueldo 
Relación con los compañeros 


























Bajo            (3-4) 
Intermedio  (5-9) 
Alto             (10-14) 
 
Bajo            (2-4) 
Intermedio  (5-7) 






ANEXO 2 : Matriz de Operacionalización: Clima organizacional y motivación laboral de los trabajadores de la municipalidad de los Olivos-2016 
  
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES Ítem 
 
V1 
Clima organizacional  
 
Litwin y Stringer 
(1968) citado por 
Álvarez, G. (1992) 
 
 “Es una característica 
relativamente 
permanente que define 
el ambiente interno de 
cualquier empresa, el 
cual lo experimentan 
todos los miembros de 









Litwin y Stringer(1968), 
citados por Fernández y 
Gurley, (2003) 
 
“Destaca las vías formales 
que se encuentran presentes 
en una organización y 
enfoca el sentimiento que 
tienen los empleados acerca 
de las reglas, regulaciones, 
procedimientos y 






Son reglas, guías, normas que rigen el actuar de las 
personas en una organización, deben ser cumplidas 
por todos sin excepción, la Política de personal 
debe ser imparcial y fundamentalmente humana a la 





1 .¿Usted conoce claramente cuáles son 
sus funciones y obligaciones laborales? 
2 ¿Ud. cree que el exceso de reglas, 
procedimientos y trámites impiden que 
las nuevas ideas sean tomadas en 
cuenta? 




 Jerarquías   
Organización de personas o cosas en una escala 
ordenada y subordinante según un criterio de mayor 




4 .¿Ud. Conoce claramente la estructura 
organizativa (organigrama, jerarquías) 
de la institución? 
5 ¿su jefe le brinda el apoyo necesario para 
resolver los problemas que se presentan 







Clima organizacional  
 
Litwin y Stringer 
(1968) citado por 
Álvarez, G. (1992)  
 
“Es una característica 
relativamente 
permanente que define 
el ambiente interno de 
cualquier empresa, el 
cual lo experimentan 
todos los miembros de 









Litwin y Stringer(1968), 
citados por Fernández y 
Gurley, (2003) 
 
“Sentimiento que tiene el 
individuo de ser su propio 
jefe, tener un gran 
compromiso con el trabajo 
a realizar, tomar decisiones 
por sí solo y la idea de 




Tomar decisiones  
Es el proceso mediante el cual se realiza una 
elección entre las opciones o formas para resolver 
diferentes situaciones. Apreciación de la 
participación de los trabajadores en las decisiones 
acertadas que se toman durante la ejecución de su 
trabajo y en las disposiciones que dirigirán el futuro 




6 ¿Usted toma iniciativas en bien de la 
institución? 
7 .¿Ud. soluciona los problemas que se 




Cuando se implica al máximo en una labor, 
poniendo todas sus capacidades para conseguir 
llevar a cabo una actividad o proyecto y de este 
modo aportar con su esfuerzo para el normal 




8 ¿Ud. considera que hace bien su trabajo? 
9 ¿Ud. cree tener un compromiso elevado, 














Clima organizacional  
 
Litwin y Stringer 
(1968) citado por 
Álvarez, G. (1992) 
 
 “Es una característica 
relativamente 
permanente que define 
el ambiente interno de 
cualquier empresa, el 
cual lo experimentan 
todos los miembros de 







Recompensa   
 
Litwin y Stringer(1968), 
citados por Fernández y 
Gurley, (2003) 
 
“es la percepción que tiene 
un individuo de ser 
recompensado por un 
trabajo bien hecho. En este 
caso la organización utiliza 




Es una señal externa o interna capaz de provocar una 
reacción. Son los que nos hacen dirigirnos a un lugar o a 
una meta en específico. 
 
 
10 ¿Usted recibe estímulos por el 
trabajo bien hecho? 




 Reconocimientos  
Es la acción y efecto de reconocer algo, a alguien, del 
reconocimiento que se le hace a una persona, hacemos 
referencia al buen desempeño de ésta en sus labores 
cotidianas, por lo cual merece que sea condecorado o que 
le sea agradecido y/o felicitado públicamente por las 









12 ¿Los jefes muestran 
reconocimientos por el buen 








Clima organizacional  
 
Litwin y Stringer 
(1968) citado por 
Álvarez, G. (1992) 
 
 “Es una característica 
relativamente 
permanente que define 
el ambiente interno de 
cualquier empresa, el 
cual lo experimentan 
todos los miembros de 









Litwin y Stringer(1968), 




sentimiento que tienen los 
miembros de la 
organización acerca de los 
desafíos que le impone el 
trabajo, se enfoca en tomar 
riesgos calculados para 





Se define como la combinación de la probabilidad de que 
se produzca un evento y sus consecuencias negativas. 
 
 
13 ¿Cree que a su jefe le agrada que 
opte por hacer un trabajo de 
distintas formas? 
14 ¿Ud. cree que la gerencia toma en 
cuenta sugerencias? 
15 ¿Ud. cree que las situaciones se 
analizan a profundidad, antes de 




Es el fin que se pretende alcanzar y hacia la que se dirigen 
















16 ¿Ud. cree que alcanza los 
objetivos trazados por la 
organización? 
17 ¿Los jefes le evalúan para medir el 
avance de los objetivos 
propuestos? 
18 ¿Ud. cree que objetivos 
planteados por la institución se 








Clima organizacional  
 
 
Litwin y Stringer 
(1968) citado por 
Álvarez, G. (1992) 
 
 “Es una característica 
relativamente 
permanente que define 
el ambiente interno de 
cualquier empresa, el 
cual lo experimentan 
todos los miembros de 










Litwin y Stringer(1968), 
citados por Fernández y 
Gurley, (2003) 
 
“Es el sentimiento que 
tienen los miembros de la 
organización acerca de un 
ambiente de trabajo grato , 
de buenas relaciones entre 
ellos y la prevalencia de 




Ambiente de trabajo 
 
Son las condiciones que se viven dentro del entorno 










19 ¿Ud. cree que las personas que 
trabajan en la institución se llevan 
bien entre sí? 
20 ¿Ud. cree que prevalece una 






Apreciación de complacencia respecto a la interrelación 
entre los miembros de la organización, con quienes se 










21 ¿En tu institución se celebra 
eventos especiales (cumpleaños)? 
22 ¿Considera que todos trabajan en 
equipo? 
23 ¿En su trabajo la relación con su 









Clima organizacional  
 
Litwin y Stringer 
(1968) citado por 
Álvarez, G. (1992) 
 
 “Es una característica 
relativamente 
permanente que define 
el ambiente interno de 
cualquier empresa, el 
cual lo experimentan 
todos los miembros de 









Litwin y Stringer(1968), 
citados por Fernández y 
Gurley, (2003) 
 
“Es la ayuda mutua que 
tienen los miembros de la 
empresa por parte de los 
gerentes y otros empleados 
del grupo. Destaca el apoyo 
mutuo de niveles superiores 




Es la solidaridad compatible con el apoyo mutuo no es el 
altruismo sino la generosidad y la reciprocidad. 
Se describe cómo la cooperación, la reciprocidad (en el 
intercambio de recursos, habilidades y servicios) y el 
trabajo en equipo, suele significar un beneficio mutuo. 
 
 
24. ¿Considera que hay apoyo en 
conjunto cuando no se puede 
resolver algo solo? 
 
 Rendimiento  
.Es la relación entre los objetivos/metas/tareas alcanzadas y 
el tiempo (en horas trabajadas de calidad) que se han 
necesitado para lograrlo; teniendo en cuenta que la variable 
más importante son las personas; es decir, los recursos 
humanos, que son los encargados de ejecutar las funciones 









25. ¿Ud. cree que en la institución exige 
un rendimiento alto? 












Clima organizacional  
 
Litwin y Stringer 
(1968) citado por 
Álvarez, G. (1992) 
 
 “Es una característica 
relativamente 
permanente que define 
el ambiente interno de 
cualquier empresa, el 
cual lo experimentan 
todos los miembros de 













Litwin y Stringer(1968), 
citados por Fernández y 
Gurley, (2003) 
 
“Es la importancia 
percibida de las metas 
implícitas y explicitas asi 
como los estándares de 
desempeño, haciendo un 
buen trabajo y 
representando las metas 





Principio que se impone o se adopta para dirigir la 
conducta o la correcta realización de una acción o el 
correcto desarrollo de una actividad. Son reglas de 
conductas que nos imponen un determinado modo de 
obrar o de abstenernos. 






Es un resultado deseado que una persona que planea y se 
compromete a lograr: un punto final deseado 
personalmente u en una organización en algún desarrollo 
asumido. Muchas personas tratan de alcanzar objetivos 





28. ¿Ud. cree que su desempeño a 







    
 
V1 
Clima organizacional  
 
Litwin y Stringer 
(1968) citado por 
Álvarez, G. (1992) 
 
 “Es una característica 
relativamente 
permanente que define 
el ambiente interno de 
cualquier empresa, el 
cual lo experimentan 
todos los miembros de 









Litwin y Stringer(1968), 
citados por Fernández y 
Gurley, (2003) 
 
“Destaca el sentimiento de 
pertenecer a la empresa y la 
sensación de compartir los 
objetivos personales con 
los miembros de la 
organización, 
identificándose con metas 
individuales y grupales 





Es un grupo de seres humanos que se reúnen y trabajan en 
conjunto para alcanzar una meta en común. Para esto, el 
equipo mantiene una cierta organización que le permita 





29 ¿ Ud. cree que su jefe aprecia el 
trabajo de todos por igual? 
30 ¿ Ud. cree que se encuentra en un 





Sentimiento de respeto y fidelidad a los propios principios 


















31 .¿Usted se siente orgulloso de 
pertenecer a esta entidad? 
32 .¿Ud. cree que no existe lealtad por 
parte de sus compañeros de trabajo? 













Clima organizacional  
 
Litwin y Stringer (1968) 
citado por Álvarez, G. 
(1992) 
 “Es una característica 
relativamente permanente 
que define el ambiente 
interno de cualquier 
empresa, el cual lo 
experimentan todos los 
miembros de la 









Litwin y Stringer(1968), 
citados por Fernández y 
Gurley, (2003) 
 
“Los miembros de la 
organización aceptan las 
distintas opiniones que 
existen e intentan solucionar 
los problemas tan pronto 
surjan, intenta explicar las 
opiniones que se toleran en 
un ambiente de trabajo y la 
necesidad de sacar los 
problemas para ser 




Es un determinado asunto o una cuestión que 
requiere de una solución.  
Obstáculo o inconveniente que impide o entor




34 .¿Ud. cree que los jefes evitan el 
favoritismo? 
35 ¿Ud. cree que siempre puede decir los 
que piensa aunque no esté de acuerdo 
con sus jefes? 
 
 Opiniones  
Grado de posesión de la verdad respecto de un 
conocimiento que se afirma como verdadero 


















36 ¿Ud. cree que los jefes aceptan 












Motivación Laboral  
Herzberg, Frederick, 
“La motivación se 
genera por la búsqueda 
de una satisfacción 








“factores de higiene 
o extrínsecos 
son aquellos que se 
localizan en el 
ambiente que rodea 
a las personas, y 
abarcan las 





Condiciones de trabajo 
Está vinculada al estado del entorno laboral. 
El concepto refiere a la calidad, 
la seguridad y la limpieza de la 
infraestructura, entre otros factores que 
inciden en el bienestar y la salud del 
trabajado. 
 
37 ¿Ud. cree que l área donde labora es un ambiente agradable? 
38 ¿Ud. cree que recibe los recursos y equipos para realizar su 
trabajo? 
39 ¿Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo 
son muy buenas? 
40 ¿Se quejan los trabajadores por el calor que hace en la 
oficina? 
  
Sueldo   
Se refiere a la remuneración regular asignada 
por el desempeño de un cargo o servicio 
profesional  
41 ¿Considera que su remuneración está de acuerdo al trabajo 
que realiza? 
42 ¿Recibe los beneficios de acuerdo a ley? 
43 ¿Ud. recibe puntualmente su Salario? 
Relación con los compañeros 
Es una interacción recíproca entre dos o 
más personas. Es la relación del trabajador 
con sus compañeros. 
 
44 ¿Ud. se lleva bien con sus compañeros de trabajo? 
45 ¿Ud. cree que hay confraternidad entre los trabajadores y la 
institución? 




Políticas de la empresa 
Son las guías  para orientar la acción, son 
lineamientos generales a observar en la toma 
de decisiones  
 
 
47 ¿La entidad cumple con las leyes laborales? 
48 ¿Usted está conforme con su horario laboral? 
49 ¿Ud. cree que la municipalidad cumple sus políticas y 
procedimientos? 

















“La motivación se 
genera por la 






















Agradecer un beneficio o un favor recibido
s. Reconocer los logros es motivador 
porque ayuda aumentar la propia estima. 
 
51 .¿Ud. cree que su jefe reconoce su labor bien realizada? 




El logro de nuevas tareas y labores que 
amplíen el puesto y brinden un mayor 
control del mismo. 
 
 
53 .¿Su institución le  da la libertad para hacer su trabajo de 
acuerdo a su criterio? 
54 ¿Ud. cree que su trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad? 




Alcanzar o sobrepasar los objetivos de una 
tarea muy importante. 
 
56 ¿Ud. contribuye directamente al alcance de los objetivos?. 
57 ¿Ud. cree que el trabajo que realiza le permite desarrollar al 
máximo sus capacidades? 
58  ¿Ud. cree que el trabajo que realiza contribuye directamente al 




Cuando una persona siente que ha entrado 
en una fase de crecimiento en su trabajo, se 
siente satisfecha por haber cumplido 
objetivos importantes y tiene perspectivas 
de cambio. 
 
59 ¿Ud. cree que tiene la oportunidad de hacer línea de carrera? 
60 .¿Usted tiene capacitación necesaria para desarrollarse como 







1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36
n°1 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47 P48 P49 P50 P51 P52 P53 P54 P55 P56 P57 P58 P59 P60
1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 0 0 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 25
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 0 1 0 1 0 1 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 23
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 32
4 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 1 13
5 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 25
6 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 25
7 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 0 1 0 1 0 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 28
8 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 29
9 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 32
10 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 12
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 33
12 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 32
13 0 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 28
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 34
15 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 15
16 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 28
17 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 26
18 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 1 0 1 16
19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 27
20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 29
21 0 0 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 0 20
22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 26
23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 28
24 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 0 1 0 1 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 24
25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 35
26 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 25
27 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 32
28 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 29
29 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 29
30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 34
31 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 0 0 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 26
32 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 0 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 1 16
33 0 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 25
34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 30
35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 34
36 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 25
37 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 34
38 0 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 24
39 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 30
40 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 30
41 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 28
42 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 28
43 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 27
44 0 1 0 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 1 1 0 0 1 0 0 1 0 1 13
45 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 29
46 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 25
47 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 30
48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 34
49 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 24
50 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 28
51 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 0 0 1 0 1 15
52 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 24
53 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 33






55 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 34
56 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 0 1 0 26
57 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 33
58 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 15
59 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 30
60 1 1 1 1 0 1 1 1 0 0 1 0 0 1 0 1 0 1 0 0 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 24
61 1 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 0 1 1 0 0 1 0 0 0 0 1 16
62 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 26
63 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 31
64 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 27
65 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 27
66 1 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 27
67 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 25
68 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 24
69 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 33
70 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 29
71 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 32
72 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 33
73 1 0 0 0 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 0 1 1 1 0 0 1 1 0 0 1 0 1 17
74 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 29
75 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 29
76 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 1 0 1 24
77 1 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 0 23
78 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 14
79 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 29
80 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 0 1 0 0 1 23
81 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 29
82 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 28
83 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 0 1 0 1 0 1 0 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 1 0 1 1 23
84 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 34
85 1 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 1 0 1 17
86 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 25
87 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 36
88 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 26
89 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 34
90 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 28
91 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 0 1 1 26
92 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 13
93 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 30
94 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 0 1 0 1 0 1 1 29
95 0 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 27
promedio (p)0.811 0.779 0.842 0.842 0.747 0.821 0.789 0.916 0.916 0.621 0.579 0.568 0.368 0.474 0.705 0.895 0.589 0.895 0.863 0.747 0.874 0.684 0.842 0.568 0.442 0.484 0.884 0.800 0.853 0.874 0.853 0.800 0.621 0.789 0.611 0.716 vt 33.507
q=(1-p) 0.189 0.221 0.158 0.158 0.253 0.179 0.211 0.084 0.084 0.379 0.421 0.432 0.632 0.526 0.295 0.105 0.411 0.105 0.137 0.253 0.126 0.316 0.158 0.432 0.558 0.516 0.116 0.200 0.147 0.126 0.147 0.200 0.379 0.211 0.389 0.284
p*q 0.154 0.172 0.133 0.133 0.189 0.147 0.166 0.077 0.077 0.235 0.244 0.245 0.233 0.249 0.208 0.094 0.242 0.094 0.118 0.189 0.110 0.216 0.133 0.245 0.247 0.250 0.102 0.160 0.126 0.110 0.126 0.160 0.235 0.166 0.238 0.203 suma (p*q) 6.227
0.716 0.737 0.842 0.874 0.789 0.832 0.821 0.168 0.916 0.968 0.589 0.484 0.411 0.474 0.811 0.905 0.663 0.937 0.863 0.484 0.905 0.705 0.874 0.632 0.758 0.895 0.811 0.800 0.895 0.895 0.989 0.895 0.589 0.968 0.632 0.716
Formula INTERPRETACION:TIENE ALTA CONFIABILIDAD Y SE PUEDE APLICAR A LA MUESTRA






n°1 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24
1 1 1 0 0 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 0 0 1 1 12
2 1 1 0 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 0 0 0 1 0 10
3 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 21
4 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 1 0 0 0 10
5 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 18
6 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 1 1 10
7 1 1 1 0 0 0 1 0 1 1 1 0 0 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 15
8 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 21
9 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 21
10 1 1 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 0 9
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 1 1 21
12 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 20
13 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 18
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 22
15 1 0 0 1 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 7
16 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 0 0 1 1 18
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 0 0 1 1 18
18 1 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 1 1 1 11
19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 19
20 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 1 17
21 1 1 0 0 0 0 1 1 1 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 1 0 12
22 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 17
23 0 0 0 1 0 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 0 1 1 1 0 0 1 1 12
24 1 0 1 1 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 1 1 10
25 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 22
26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 20
27 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20
28 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 0 1 1 16
29 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 18
30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 22
31 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 17
32 0 1 1 0 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 12
33 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 12
34 1 0 1 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 11
35 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 21
36 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 22
37 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 22
38 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 0 1 1 1 1 15
39 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 0 0 1 1 19
40 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 19
41 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 15
42 1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 15
43 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 18
44 1 0 1 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 0 1 1 10
45 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 19
46 1 0 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 1 1 13
47 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 17
48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 22








50 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 0 0 1 1 17
51 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 1 13
52 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 18
53 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 23
54 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 1 1 15
55 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 22
56 0 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 17
57 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 19
58 1 1 1 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 14
59 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 0 0 1 1 17
60 1 1 1 1 0 1 1 1 0 0 1 0 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 1 1 13
61 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 17
62 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 22
63 0 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 17
64 1 1 0 1 0 1 0 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 16
65 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 0 0 0 1 16
66 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 18
67 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 14
68 0 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 0 1 1 1 0 14
69 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 1 1 19
70 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 19
71 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 22
72 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 21
73 1 1 0 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 12
74 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 14
75 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 20
76 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 9
77 1 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 1 1 15
78 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 0 0 1 1 9
79 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 20
80 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 1 1 0 1 1 0 10
81 0 0 0 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 14
82 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 21
83 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 0 1 0 1 0 1 0 1 1 0 1 1 15
84 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 22
85 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 1 1 1 15
86 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 21
87 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 24
88 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 19
89 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 22
90 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 18
91 0 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 16
92 0 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 1 0 0 8


















94 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 20
95 0 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 15
promedio (p) 0.832 0.674 0.726 0.800 0.684 0.758 0.758 0.821 0.716 0.653 0.579 0.579 0.411 0.495 0.695 0.842 0.568 0.874 0.863 0.747 0.432 0.463 0.874 0.779 vt 17.110
q=(1-p) 0.168 0.326 0.274 0.200 0.316 0.242 0.242 0.179 0.284 0.347 0.421 0.421 0.589 0.505 0.305 0.158 0.432 0.126 0.137 0.253 0.568 0.537 0.126 0.221
p*q 0.140 0.220 0.199 0.160 0.216 0.183 0.183 0.147 0.203 0.227 0.244 0.244 0.242 0.250 0.212 0.133 0.245 0.110 0.118 0.189 0.245 0.249 0.110 0.172 suma (p*q) 4.642
0.674 0.695 0.684 0.684 0.684 0.695 0.611 0.474 0.568 0.537 0.726 0.368 0.905 0.684 0.842 0.684 0.653 0.347 0.495 0.695 0.547 0.832 0.989 0.758
Formula INTERPRETACION: TIENE ALTA CONFIABILIDAD Y SE PUEDE APLICAR A LA MUESTRA






    
 
ANEXO A 
CARTA DE PRESENTACIÓN 
 
Señor: Dra. Gliria Susana Méndez Ilizarbe 




Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 
 
 
Me es muy grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo y así mismo, 
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestría con 
mención en GESTION PUBLICA de la UCV, en la cede Lima Norte, con código 
de alumno 6000152396, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré 
la información necesaria para poder desarrollar mi investigación y con la cual 
optaré el grado de Magister. 
 
El título de mi proyecto de investigación es: “ Clima organizacional  y 
motivación laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos - 
2016””, y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 
especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, considero 
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos 
y/o investigación educativa.  
 
El expediente de validación, que le hago llegar  contiene: 
 
1. Anexo A: Carta de presentación  
2. Anexo B: Matriz de operacionalización 
3. Anexo C : Definiciones conceptuales de las variables 
4. Anexo D: Certificado de validez de contenido  de los instrumentos 
 
Expresando mi sentimiento de respeto y consideración me despido de 





                                                      _____________________________        
                                                                                      Bach. Janeth Norma Jaramillo Matías  








DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE 
VARIABLE 1:  
 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
“Es una característica relativamente permanente que define el ambiente interno de 
cualquier empresa, el cual lo experimentan todos los miembros de la organización e 
influencia su comportamiento.”(Litwin y Stringer, 1968, citado por Álvarez, G.,1992,p.27) 
 




Destaca las vías formales que se encuentran presentes en una organización y enfoca el 
sentimiento que tienen los empleados acerca de las reglas, regulaciones, procedimientos 
y restricciones en el grupo”.( Litwin y Stringer,1968, citados por Fernández y Gurley, 
2003,p.32) 
 
INDICADOR 1: Políticas  
Son reglas, guías, normas que rigen el actuar de las personas en una organización, 
deben ser cumplidas por todos sin excepción, la Política de personal debe ser imparcial y 
fundamentalmente humana a la hora de corregir, sancionar y premiar al personal. 
 
 
INDICADOR 2: Jerarquías 
Organización de personas o cosas en una escala ordenada y subordinante según un 





“Sentimiento que tiene el individuo de ser su propio jefe, tener un gran compromiso con el 









INDICADOR 1: Tomar decisiones 
Es el proceso mediante el cual se realiza una elección entre las opciones o formas para 
resolver diferentes situaciones. Apreciación de la participación de los trabajadores en las 
decisiones acertadas que se toman durante la ejecución de su trabajo y en las 
disposiciones que dirigirán el futuro de la organización. 
 
INDICADOR 2: Compromiso 
Cuando se implica al máximo en una labor, poniendo todas sus capacidades para 
conseguir llevar a cabo una actividad o proyecto y de este modo aportar con su esfuerzo 






“Es la percepción que tiene un individuo de ser recompensado por un trabajo bien hecho. 
En este caso la organización utiliza más el premio que el castigo”. (Litwin y Stringer,1968, 
citados por Fernández y Gurley, 2003,p.32) 
 
INDICADOR 1: Estímulos 
Es una señal externa o interna capaz de provocar una reacción. Son los que nos hacen 
dirigirnos a un lugar o a una meta en específico. 
 
INDICADOR 2: Reconocimientos 
Es la acción y efecto de reconocer algo, a alguien, del reconocimiento que se le hace 
a una persona, hacemos referencia al buen desempeño de ésta en sus labores 
cotidianas, por lo cual merece que sea condecorado o que le sea agradecido y/o 









“Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los 
desafíos que le impone el trabajo, se enfoca en tomar riesgos calculados para lograr los 
objetivos propuestos ”(Litwin y Stringer,1968, citados por Fernández y Gurley, 2003,p.32) 
 
INDICADOR 1: Riesgo 
Se define como la combinación de la probabilidad de que se produzca un evento y sus 
consecuencias negativas. 
 
INDICADOR 2: Objetivos 





“Es el sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de un ambiente de 
trabajo grato , de buenas relaciones entre ellos y la prevalencia de grupos sociales 
amistosos”.(Litwin y Stringer,1968, citados por Fernández y Gurley, 2003,p.32) 
 
INDICADOR 1: Ambiente de trabajo 
Son las condiciones que se viven dentro del entorno laboral. Es la a apreciación que 
tiene el trabajador de su ambiente laboral. 
 
INDICADOR 2: Relaciones sociales  
Apreciación de complacencia respecto a la interrelación entre los miembros de la 





“Es la ayuda mutua que tienen los miembros de la empresa por parte de los gerentes y 
otros empleados del grupo. Destaca el apoyo mutuo de niveles superiores e inferiores”. 
(Litwin y Stringer,1968, citados por Fernández y Gurley, 2003,p.32) 
 
INDICADOR 1: Apoyo mutuo 
Es la solidaridad compatible con el apoyo mutuo no es el altruismo sino la generosidad y 
la reciprocidad. Se describe cómo la cooperación, la reciprocidad (en el intercambio de 







INDICADOR 2: Rendimiento 
Es la relación entre los objetivos/metas/tareas alcanzadas y el tiempo (en horas 
trabajadas de calidad) que se han necesitado para lograrlo; teniendo en cuenta que la 
variable más importante son las personas; es decir, los recursos humanos, que son los 





“Es la importancia percibida de las metas implícitas y explicitas así como los estándares 
de desempeño, haciendo un buen trabajo y representando las metas tanto individuales 
como grupales”. (Litwin y Stringer,1968, citados por Fernández y Gurley, 2003,p.32) 
 
INDICADOR 1: Normas 
Principio que se impone o se adopta para dirigir la conducta o la correcta realización de 
una acción o el correcto desarrollo de una actividad. Son reglas de conductas que nos 
imponen un determinado modo de obrar o de abstenernos. 
 
INDICADOR 2: Metas 
Es un resultado deseado que una persona que planea y se compromete a lograr: un 
punto final deseado personalmente u en una organización en algún desarrollo asumido. 




“Destaca el sentimiento de pertenecer a la empresa y la sensación de compartir los 
objetivos personales con los miembros de la organización, identificándose con metas 
individuales y grupales para la organización”.(Litwin y Stringer,1968, citados por 
Fernández y Gurley, 2003,p.32) 
 
INDICADOR 1: Equipo 
Es un grupo de seres humanos que se reúnen y trabajan en conjunto para alcanzar 
una meta en común. Para esto, el equipo mantiene una cierta organización que le 
permita conseguir sus objetivos 
INDICADOR 2: Lealtad 
Sentimiento de respeto y fidelidad a los propios principios morales, a los compromisos 








Los miembros de la organización aceptan las distintas opiniones que existen e intentan 
solucionar los problemas tan pronto surjan, intenta explicar las opiniones que se toleran 
en un ambiente de trabajo y la necesidad de sacar los problemas para ser escuchados en 
vez de ignorarlos.(Litwin y Stringer,1968, citados por Fernández y Gurley, 2003,p.32) 
 
INDICADOR 1: Problemas 
Es un determinado asunto o una cuestión que requiere de 




INDICADOR 2: Opiniones 
Grado de posesión de la verdad respecto de un conocimiento que se afirma como 






































































 ANEXO A  
 
CARTA DE PRESENTACIÓN 
 
Señora: Mg. Roció Gamarra Tenorio 




Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 
 
 
Me es muy grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo y así mismo, 
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestría con 
mención en GESTION PUBLICA de la UCV, en la cede Lima Norte, con código 
de alumno 6000152396, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré 
la información necesaria para poder desarrollar mi investigación y con la cual 
optaré el grado de Magister. 
 
El título de mi proyecto de investigación es: “ Clima organizacional y 
motivación laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos - 
2016””, y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 
especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, considero 
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos 
y/o investigación educativa.  
 
El expediente de validación, que le hago llegar  contiene: 
 
1. Anexo A: Carta de presentación  
2. Anexo B: Matriz de operacionalización 
3. Anexo C : Definiciones conceptuales de las variables 
4. Anexo D: Certificado de validez de contenido  de los instrumentos 
 
Expresando mi sentimiento de respeto y consideración me despido de 





                                                      _____________________________        
                                                                                      Bach. Janeth Norma Jaramillo Matías  






























































 ANEXO A  
 
CARTA DE PRESENTACIÓN 
 
Señor: Mg. Abner Abad Sandoval Rosales 




Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 
 
 
Me es muy grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo y así mismo, 
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestría con 
mención en GESTION PUBLICA de la UCV, en la cede Lima Norte, con código 
de alumno 6000152396, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré 
la información necesaria para poder desarrollar mi investigación y con la cual 
optaré el grado de Magister. 
 
El título de mi proyecto de investigación es: “ Clima organizacional  y 
motivación laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos - 
2016””, y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 
especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, considero 
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos 
y/o investigación educativa.  
 
El expediente de validación, que le hago llegar  contiene: 
 
1. Anexo A: Carta de presentación  
2. Anexo B: Matriz de operacionalización 
3. Anexo C : Definiciones conceptuales de las variables 
4. Anexo D: Certificado de validez de contenido  de los instrumentos 
 
Expresando mi sentimiento de respeto y consideración me despido de 





                                                      _____________________________        
                                                                                      Bach. Janeth Norma Jaramillo Matías  





































































n°1 p37 p38 p39 p40 p41 p42 p43 p44 p45 p46 p47 p48 p49 p50 p51 p52 p53 p54 p55 p56 p57 p58 p59 p60
1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 13
2 0 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 13
3 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 1 13
4 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 21
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 20
6 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 1 1 1 7
7 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 21
8 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 15
9 0 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19
10 1 1 0 0 0 1 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 14
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 19
12 0 0 1 1 1 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 1 1 13
13 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 16
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 23
15 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
promedio (p) 0.600 0.667 0.667 0.667 0.667 0.667 0.533 0.467 0.533 0.533 0.667 0.400 0.867 0.667 0.800 0.667 0.600 0.333 0.467 0.667 0.533 0.800 0.933 0.733 vt 35.695 varianza
q=(1-p) 0.400 0.333 0.333 0.333 0.333 0.333 0.467 0.533 0.467 0.467 0.333 0.600 0.133 0.333 0.200 0.333 0.400 0.667 0.533 0.333 0.467 0.200 0.067 0.267
p*q 0.240 0.222 0.222 0.222 0.222 0.222 0.249 0.249 0.249 0.249 0.222 0.240 0.116 0.222 0.160 0.222 0.240 0.222 0.249 0.222 0.249 0.160 0.062 0.196 suma (p*q) 5.129
Formula INTERPRETACION: TIENE ALTA CONFIABILIDAD Y SE PUEDE APLICAR A LA MUESTRA
KR= ((N)/(N-1))*((Vt*sump*q)/(Vt)) KR(24)= 0.89355 TIENE UNA CONFIABILIDAD DE 0.89355
 ANEXO E
n°1 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36
1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 0 29
2 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 16
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 24
4 0 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 0 0 1 0 1 8
5 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19
6 0 0 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 0 0 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 13
7 0 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 0 0 1 0 1 0 1 0 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 13
8 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 19
9 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20
10 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 5
11 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 21
12 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 21
13 0 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15
14 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 22
15 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 13
promedio (p)0.667 0.667 0.800 0.867 0.600 0.867 0.667 0.067 0.867 0.933 0.667 0.400 0.333 0.600 0.733 0.933 0.733 0.867 0.800 0.467 0.933 0.733 0.733 0.667 0.800 0.867 0.733 0.800 0.867 0.867 0.933 0.867 0.667 0.933 0.667 0.667 vt 38.886 varianza
q=(1-p) 0.333 0.333 0.200 0.133 0.400 0.133 0.333 0.933 0.133 0.067 0.333 0.600 0.667 0.400 0.267 0.067 0.267 0.133 0.200 0.533 0.067 0.267 0.267 0.333 0.200 0.133 0.267 0.200 0.133 0.133 0.067 0.133 0.333 0.067 0.333 0.333
p*q 0.222 0.222 0.160 0.116 0.240 0.116 0.222 0.062 0.116 0.062 0.222 0.240 0.222 0.240 0.196 0.062 0.196 0.116 0.160 0.249 0.062 0.196 0.196 0.222 0.160 0.116 0.196 0.160 0.116 0.116 0.062 0.116 0.222 0.062 0.222 0.222 suma (p*q)5.884
Formula INTERPRETACION:TIENE ALTA CONFIABILIDAD Y SE PUEDE APLICAR A LA MUESTRA




























ESQUEMA DEL  ARTÍCULO CIENTÍFICO 
 
1. TÍTULO 
“Clima Organizacional y motivación laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos -
2016” 
2. AUTOR (A, ES, AS) 
Br. Janeth Norma Jaramillo Matías 
Correo electrónico: Janeth.jamat@gmail.com 




La investigación realizada tiene como problema  general ¿Cuál es la relación que existe entre el 
clima organizacional y motivación laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-
2016? el objetivo general fue investigar la relación entre el clima organizacional y motivación 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos- 2016. 
El estudio es de enfoque cuantitativo, el diseño de la investigación fue de tipo no experimental, 
corte transversal y correlacional, ya que no se manipuló ni se sometió a prueba las variables de 
estudio. La Población compuesta por 125 trabajadores de la parte administrativa  y  la muestra 
que estuvo constituida por las respuestas de 95 servidores públicos que laboran en la 
Municipalidad de Los Olivos durante el periodo del 2016.  
Los resultados evidencian que en el procesamiento estadístico se obtuvo como resultado de 
significancia (bilateral) de 0,000, esto indica que la relación entre ambas variables es significativa 
por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 
Se determinó que los encuestados consideran  que el clima organizacional es de 45.26%, y la 
motivación laboral es de 38.95%. En cuanto a clima organizacional, se evidencio en la 
municipalidad un mayor nivel de servidores públicos que están de acuerdo con el  entorno de 
trabajo. 
 
4. PALABRAS CLAVE 
 










The main problem of the investigation: What is the relationship between organizational climate 
and labor motivation of employees from Los Olivos City Hall – 2016? The main objective is to 
determinate the relationship between organizational climate and labor motivation of employees 
from Los Olivos City Hall – 2016.  
The study is a quantitative approach. The research design was non-experimental: Cross-section 
and corretional, since the study variables were not manipulated or tested. The population consists 
in 125 employees from administrative size and the sample was constituted by 95 public servants 
responses who work in Los Olivos City Hall during the 2016 period. 
The results show that the statistics processing was obtained as a result of significance (bilateral) of 
0,000. This indicates that relationship between both variables are significant therefore, the null 
hypothesis is rejected and the research hypothesis is accepted.  
It was determinated  that respondents consider that organizational climate is 45,26% and labor 
motivation is 38,95%. In terms of organizational climate, it is evident in the City Hall there is a 








El tema de investigación que se realizo es ¿Cuál es la relación que existe entre el clima 
organizacional y motivación laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos-2016? el 
objetivo general fue investigar la relación entre el clima organizacional y motivación laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos- 2016 
 
8. METODOLOGÍA 
El estudio es Observacional, ya que el investigador no manipuló ni modificó la variable de estudio. 
El método empleado en nuestro estudio fue hipotético deductivo  y un enfoque  cuantitativo. 
Según Bernal (2006) estableció que “El método hipotético deductivo consiste en un 
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o falsear 
tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos.” (p. 56). 
Hernández (2010) indico que el Enfoque cuantitativo, porque se “Usa la recolección de datos para 





El diseño de la investigación fue de tipo no experimental: Corte transversal y correlacional, ya que 
no se manipuló ni se sometió a prueba las variables de estudio.  
La población estará conformada por 125 trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos -2016. La 
muestra es no probabilística estará conformada por 95 trabajadores de la Municipalidad de Los 
Olivos -2016. 
El muestreo es Intencional, en este tipo de muestreo “la elección de los elementos no depende de 
la probabilidad, sino de causas  relacionadas con las características de la investigación o de quien 




Del procesamiento estadístico se obtuvo como resultado de significancia (bilateral) de 
0,000; este valor es menor a 0,05. Esto indica que la relación entre ambas variables es 
significativa por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
investigación es decir se demuestra un margen de error de 5% y un 95% de confiabilidad en 
la correlación de ambas variables. Además siendo el coeficiente de correlación rs= 0,770 
positivo se demuestra que existe un nivel moderado de correlación entre las variables 
clima organizacional y motivación laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Los 
Olivos. 
Todos los trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, que 
contribuyen el 100% de la muestra: el 40% de los encuestados percibe que el clima 
organizacional se encuentra en un nivel “alto”, mientras que para el 45.26% de los 
encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 14.74% en un nivel “bajo”. Se 
determinó que los encuestados consideran que el clima organizacional se encuentra en un 
nivel “intermedio” en dicha organización. 
Así mismo todos los trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos – 2016, 
que contribuyen el 100% de la muestra: el 36.84% de los encuestados percibe que la 
motivación laboral se encuentran en un nivel “alto”, mientras que para el 38.95% de los 
encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 24.21% en un nivel “bajo”. Se 
determinó que los encuestados consideran que la motivación laboral se encuentra en un 








De acuerdo al resultado de Escobar y Hernández (2004), trabajaron en una investigación que lleva 
por nombre: “Percepción del clima organizacional en los trabajadores de la contraloría municipal 
de Maracaibo- Colombia”. El trabajo está orientado a medir y evaluar diversos aspectos, 
dimensiones o componentes del fenómeno a investigar. La población utilizada para la 
investigación, estuvo conformada por 112 trabajadores La investigación arrojó como resultado, 
que la percepción global del clima organizacional hubo prevalencia del nivel intermedio positiva, 
debido a que la mayor distribución de los sujetos se agruparon en esa categoría (56,8%). Como 
conclusión, se obtuvo una percepción positiva en el clima organizacional. Los resultados 
permitieron concluir que Casi siempre y Siempre se toman en consideración el ambiente de 
trabajo, la delegación y las compensaciones, lo cual permite a todo el personal la obtención de la 
satisfacción derivada del trabajo realizado.  
 
De acuerdo al resultado de Bonilla (2011), investigo el “Clima Organizacional y el desempeño 
laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli - 
Huancavelica,2011” su desarrollo se centra que el clima organizacional se entiende como las 
percepciones compartidas por los trabajadores respecto al trabajo, al ambiente físico en que se 
desarrollan las actividades laborales, las relaciones interpersonales que tienen lugar en el entorno 
y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo. Asimismo con respecto a los 
municipios no se tiene una adecuada motivación del personal, pero si un buen ambiente en las 
condiciones de trabajo. Es evidente que la existencia de un adecuado u óptimo Clima 
Organizacional repercutirá positivamente en el desempeño del trabajador y de la Institución en 
general. 
 
De igual manera, Sotomayor (2012) con su trabajo de investigación titulada “Relación del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional 
de Moquegua 2012 “.Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel medio 
de clima organizacional y del nivel medio de satisfacción laboral así como una alta relación entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores de la Sede central del gobierno 
regional de Moquegua. Podemos decir que en la municipalidad de Los Olivos no existe motivación, 
es por eso que los servidores públicos mediante los resultados obtenidos en la encuesta hasta el 





motivación como una estrategia en trabajo en equipo, por objetivos y sean reconocidos por su gran 




Podemos determinar  que los encuestados consideran que el clima organizacional se encuentra 
en un nivel “intermedio” en dicha organización. Con respecto a las dimensiones de estructura, 
responsabilidad, recompensa y conflicto  de acuerdo a los resultados obtenidos de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos los encuestados perciben que los 
estándares se encuentran en un nivel “intermedio” en dicha organización. Las dimensiones de 
desafío, relaciones, estándares y identidad de acuerdo a los resultados obtenidos de todos los 
trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos los encuestados perciben que los 
estándares se encuentran en un nivel “alto” en dicha organización. La dimensión de Cooperación 
de acuerdo a los resultados obtenidos de todos los trabajadores encuestados de la Municipalidad 
de Los Olivos, los encuestados perciben que los estándares se encuentran en un nivel “bajo” en 
dicha organización. Podemos determinar que los encuestados consideran que la motivación 
laboral se encuentra en un nivel “intermedio” en dicha organización. 
 
Con respecto a la dimensión Factores de higiene de acuerdo a los resultados obtenidos de todos 
los trabajadores encuestados de la Municipalidad de Los Olivos,  se determinó que los 
encuestados perciben que los factores de higiene se encuentran en un nivel “intermedio” en 
dicha organización. La dimensión Factores motivacionales de todos los trabajadores encuestados 
de la Municipalidad de Los Olivos, los encuestados perciben que los factores motivacionales  se 
encuentran en un nivel “alto” en dicha organización. 
El nivel del Clima organizacional de los trabajadores de la municipalidad de Los Olivos es buena, 
pero podría ser aún mejor si damos mayor preocupación a los conflictos, ya que cuando una de 
las partes trata de alcanzar sus objetivos, que están ligados con los de otra parte, e interfiere con 
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